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บทคดัยอ่ 

การเปล่ียนแปลงองคก์รให้ทนักบัสภาพแวดลอ้มในการด าเนินธุรกิจในปัจจุบนัย่อมส่งผลกระทบต่อความผูกพนัต่อองคก์รของ
พนักงาน (Organizational Commitment)  ความเขา้ใจถึงปัจจัยท่ีจะส่งผลให้พนักงานเกิดความผูกพนัต่อองค์กรจึงเป็นส่ิงส าคญัท่ีองค์กรควรให้
ความส าคญั เพื่อใหพ้นกังานในองคก์รเกิดความผูกพนัต่อองคก์รมากยิ่งข้ึน ซ่ึงถือเป็นปัจจยัส าคญัท่ีจะท าให้องคก์รสามารถบรรลุเป้าหมายตามท่ีตั้งไว ้
ได ้

การวิจยัเร่ือง “ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังาน: กรณีศึกษาหน่วยงาน Business Stakeholder Engagement ของ
บริษทัแห่งหน่ึง” ในคร้ังน้ี มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ โดยใชก้ลุ่มตวัอย่างพนกังานในสังกดั
หน่วยงาน Business Stakeholder Engagement ของบริษทัแห่งหน่ึงท่ีไดเ้ผชิญกบัการเปล่ียนแปลงองคก์รอนัเน่ืองมาจากการปฏิรูปองคก์ร การวิจยัคร้ังน้ี
ใชว้ิธีวิจยัเชิงปริมาณ เกบ็ขอ้มูลดว้ยแบบสอบถาม ณ ช่วงเวลาใดเวลาหน่ึง โดยเนน้ศึกษาปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงาน ปัจจยัดา้นความสมัพนัธ์ และปัจจยั
ดา้นคุณลกัษณะโครงสร้าง กบัความสมัพนัธ์ต่อความผูกพนัท่ีมีต่อองคก์รดา้นจิตใจ (Affective Commitment) 

ผลการวิจยัจากกลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 168 คน ดว้ยวิธีการสุ่มอยา่งง่าย โดยการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ พบว่า ปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
ความผูกพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ ไดแ้ก่ ช่องทางการส่ือสารภายในองคก์ร (β = 0.474, p < 0.001) บทบาทของผูบ้ริหารท่ีเป็นผูน้ าและเป็นแบบอยา่ง (β = 
0.283, p < 0.001) ความสมัพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัพนกังาน (β = -0.207, p < 0.01)  ความอิสระของงาน (β = 0.183, p < 0.05) และความไม่ชดัเจน
ในบทบาท (β = -0.137, p < 0.05) ตามล าดบั ซ่ึงสนบัสนุนกรอบแนวคิดปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของ Mowday, Porter, and Steers (1982) 
และแนวความคิดของ Allen and Meyer (1990) ในบางส่วน และผูว้ิจยัไดเ้สนอแนะแนวทางเสริมสร้างความผูกพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจของพนกังานท่ีมี
ต่อองคก์ร โดยการจดัให้มีช่องทางการส่ือสารภายในองค์กรท่ีมีประสิทธิผล ให้ความส าคญักบัการพฒันาความรู้ความสามารถของผูบ้ริหารให้เป็น
ผูบ้ริหารท่ีดีและเป็นแบบอย่าง ลดความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างพนกังานกบัผูบ้งัคบับญัชาลง สร้างวฒันธรรมองคก์รท่ีเปิดโอกาสให้พนกังานสามารถมี
อิสระในการท างาน ตลอดจนให้ความกระจ่างชัดในบทบาทในการท างานของพนักงานมากยิ่งข้ึน เพื่อให้พนกังานมีความผูกพนัต่อองค์กรดา้นด้าน
จิตใจเพิ่มมากข้ึน 

 

ค าส าคญั : ความผกูพนัต่อองคก์ร/ ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ/ Business Stakeholder 

Engagement 

 

97 หนา้ 



ง 

 

 

สารบัญ 

 

 

  หน้า 
กติติกรรมประกาศ  ข 

บทคัดย่อ  ค 

สารบัญตาราง  ฉ 

สารบัญรูปภาพ  ช 

บทท่ี 1  บทน า 1 

1.1 ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 1 

1.2 ขอ้มูลเบ้ืองตน้ของบริษทัและหน่วยงาน Business Stakeholder Engagement 2 

1.3 ค าถามงานวิจยั 6 

1.4 วตัถุประสงคง์านวิจยั 6 

1.5 ขอบแขตงานวิจยั 6 

1.6 สมมุติฐานงานวิจยั 7 

1.7 ประโยชน์ท่ีจะไดรั้บ 8 

บทท่ี 2  แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกีย่วข้อง 9 

2.1 ความหมายของความผกูพนัต่อองคก์ร 9 

2.2 ความส าคญัของความผกูพนัท่ีมีต่อองคก์ร 13 

2.3 ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ 16 

2.4 ผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 17 

2.5 กรอบแนวคิดในการวิจยั 33 

บทท่ี 3  ระเบียบวิธีวิจัย 35 

3.1 รูปแบบงานวิจยั 35 

3.2 ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 35 

3.3 ตวัแปรท่ีใชใ้นการวิจยั 36 

3.4 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 37 

3.5 การเก็บรวบรวมขอ้มูล 42 



จ 

 

สารบัญ (ต่อ) 
 

 

  หน้า 
3.6 การวิเคราะห์ขอ้มูล 42 

บทท่ี 4  ผลการวิจัย 44 

4.1 ขอ้มูลประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอยา่ง (Demographic Data) 44 

4.2 ตวัแปรท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล 47 

4.3 การวิเคราะห์องคป์ระกอบของตวัแปร (Factor Analysis) 48 

4.4 การตรวจสอบความน่าเช่ือถือของปัจจยั (Factor Reliability) 56 

4.5 การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ของกลุ่มตวัแปร (Correlation Analysis) 57 

4.6 การวิเคราะห์การถดถอย (Regression Analysis) 60 

4.7 ภาพรวมการทดสอบสมมติฐานงานวิจยั 63 

บทท่ี 5  การอภิปรายผลการวิจัยและข้อเสนอแนะ 65 

5.1 การอภิปรายผลการวิจยั 65 

5.2 ขอ้เสนอแนะทางทฤษฎี (Theoretical Implications) 71 

5.3 ขอ้เสนอแนะส าหรับผูบ้ริหาร (Managerial Implications) 72 

5.4 ขอ้จ ากดัในการท าการวิจยั (Limitations of the study) 76 

5.5 ขอ้เสนอแนะส าหรับการวิจยัในคร้ังต่อไป (Suggestions for future research) 76 

บรรณานุกรม  78 

ภาคผนวก 86 

ประวัติผู้วิจัย  97 



ฉ 

 

 

สารบัญตาราง 

 

 

ตาราง  หน้า 
1 แสดงขอ้มูลขอ้มูลทางการเงินของกลุ่มธุรกิจของบริษทั (ลา้นบาท) 3 

2 ผลการวิจยัเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ 18 

3 แสดงระดบัความคิดเห็นท่ีใชใ้นแบบสอบถามในส่วนของตวัแปรตน้ 39 

4 รายละเอียดของหวัขอ้ค าถาม มาตรวดัปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ และ
แหล่งท่ีมาของค าถาม 39 

5 แสดงระดบัความคิดเห็นท่ีใชใ้นแบบสอบถามในส่วนของตวัแปรตาม คือ ความผกูพนัต่อ
องคก์รดา้นจิตใจ (Affective Commitment) 42 

6 แสดงภาพรวมของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามขอ้มูลประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอยา่ง
 44 

7 แสดงรายละเอียดตวัแปรทั้งหมดท่ีเก่ียวขอ้งกบังานวิจยั 47 

8 แสดงผลลพัธ์จากการท า Factor Analysis ของกลุ่มตวัแปรท่ี 1 (คร้ังท่ี 1) 49 

9 แสดงผลลพัธ์จากการท า Factor Analysis ของกลุ่มตวัแปรท่ี 1 (คร้ังท่ี 2) 51 

10 แสดงผลลพัธ์จากการท า Factor Analysis ของกลุ่มตวัแปรท่ี 2 52 

11 แสดงผลลพัธ์จากการท า Factor Analysis ของกลุ่มตวัแปรท่ี 3 (คร้ังท่ี 1) 53 

12 แสดงผลลพัธ์จากการท า Factor Analysis ของกลุ่มตวัแปรท่ี 3 (คร้ังท่ี 2) 55 

13 แสดงผลลพัธ์จากการตรวจสอบความน่าเช่ือถือ (Reliability) ของแต่ละกลุ่มตวัแปรปัจจยั 56 

14 แสดงค่าสถิติเบ้ืองตน้ของแต่ละปัจจยั 58 

15 แสดงค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัต่อความผูกพนัท่ีมีต่อองคก์รดา้นจิตใจ 59 

16 แสดงรูปแบบการใชข้อ้มูลในการท า Linear Regression Analysis 60 

17 แสดงตวัแบบสรุปพยากรณ์จากการวิเคราะห์การถดถอย (Regression) 61 

18 แสดงผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ของตวัแปรอิสระท่ีมีต่อตวัแปรตาม (Coefficients) 61 

19 แสดงผลสรุปการทดสอบสมมติฐานงานวิจยั 63 



ช 

 

 

สารบัญรูปภาพ 

 

 

รูปภาพ  หน้า 
1 แผนผงักรอบแนวความคิดในการวิจยั 34 



1 

 

 

บทที ่1 

บทน ำ 
 

 

1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ  
การเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วของเทคโนโลยี สภาพแวดล้อมทางธุรกิจ การเมือง 

เศรษฐกิจ ประกอบกบัสภาพการแข่งขนัท่ีรุนแรงข้ึนในปัจจุบนั ท าใหโ้ลกธุรกิจในทุกวนัน้ีเกิดความ
ไม่แน่นอน (Uncertainty) มีความผนัผวน (Volatility) มีความสลับซับซ้อน (Complexity) และมี
ความคลุมเครือ (Ambiguity) ท าใหอ้งคก์รทั้งหลาย ไดรั้บผลกระทบอยา่งมากในหลากหลายดา้น ถือ
เป็นความท้าทายส าหรับผู ้น าแต่ละองค์กรท่ีต้องท าความเข้าใจและปรับตัวให้ทันกับการ
เปล่ียนแปลงทางการเมือง เศรษฐกิจ สังคม และส่ิงแวดลอ้มในยุคปัจจุบนั ผลกัดนัให้องคก์รตอ้งมี
การพฒันาอยา่งต่อเน่ือง ปรับตวัเพื่อให้องคก์รอยูร่อดในโลกยุคปัจจุบนั ปรับเปล่ียนกลยุทธ์ในการ
ประกอบธุรกิจให้มีความเหมาะสมกบัสถานการณ์การแข่งขนั เพื่อสร้างความได้เปรียบในการ
แข่งขนั 

การเปล่ียนแปลงองค์กรดังกล่าว ย่อมส่งผลกระทบต่อการบริหารงานบุคคล โดย
องค์กรอาจจะตอ้งมีการเปล่ียนแปลงโครงสร้างผงัการบริหารงาน เปล่ียนแปลงต าแหน่งงานหรือ
ลกัษณะงาน เปล่ียนแปลงบทบาทหน้าท่ีงาน และรูปแบบการท างาน มีการโยกยา้ยงาน โยกยา้ย
เปล่ียนแปลงสายงาน ตามโครงสร้างองค์กรท่ีเปล่ียนแปลง หรือการผนวกรวมหน่วยงานบาง
หน่วยงานเข้าด้วยกัน เช่น หน่วยงานทรัพยากรบุคคล หรือหน่วยงานรัฐกิจสัมพนัธ์ ตามความ
เหมาะสมของโครงสร้างธุรกิจใหม่ ซ่ึงการเปล่ียนแปลงลกัษณะงาน สภาพแวดลอ้มของการท างาน 
เพื่อนร่วมงาน และผูบ้ ังคับบัญชาหรือหัวหน้างานนั้ น ต่างเป็นสาเหตุของปัญหาในด้านการ
บริหารงานบุคคล โดยเม่ือพนักงานรู้สึกว่าสถานการณ์ในองค์กรมีการเปล่ียนแปลง เกิดความไม่
แน่นอน หรือเกิดความไม่ชัดเจน จะท าให้พนักงานรู้สึกไม่มัน่ใจ รู้สึกถึงความไม่มัน่คงและไม่
ปลอดภัยภายในจิตใจ อันจะท าให้ความคาดหวังของพนักงานท่ีมีต่อองค์กรในด้านต่างๆ 
เปล่ียนแปลงไป เช่น ลกัษณะงาน บทบาทหน้าท่ีในการท างาน สภาพแวดล้อมในการปฏิบติังาน  
หรือโอกาสของความกา้วหน้าในงาน ซ่ึงลว้นเป็นส่ิงท่ีอาจท าให้ระดบัความผูกพนัต่อองค์กรของ
พนกังานลดลง องคก์รจึงจะตอ้งเห็นความส าคญั และจ าเป็นตอ้งสนองตอบ เพื่อเป็นการกระตุน้ให้
พนกังานมีความตั้งใจในการท างาน และเพื่อให้พนกังานมีความรักและมีความรู้สึกผูกพนัต่อองคก์ร 
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หากองคก์รไม่สามารถสนองตอบปัจจยัเหล่าน้ีได ้ยอ่มจะส่งผลให้พนกังานรักและผูกพนัต่อองคก์ร
ลดลง จนอาจถึงขั้นตอ้งสูญเสียทรัพยากรบุคคลท่ีมีศกัยภาพและมีคุณค่าต่อองคก์รไป 

ดงันั้น ความเขา้ใจถึงปัจจยัท่ีจะส่งผลใหพ้นกังานเกิดความผกูพนัต่อองคก์รจึงเป็นส่ิงท่ี
ส าคญัเป็นอย่างยิ่งท่ีทุกองคก์รควรท่ีจะให้ความส าคญัและร่วมกนัสร้างให้เกิดข้ึน เพื่อให้พนกังาน
หรือบุคลากรภายในองคก์รมีความรู้สึกผูกพนัต่อองคก์รมากยิ่งข้ึน อนัจะส่งผลต่อความส าเร็จของ
องคก์รตามเป้าหมายท่ีก าหนดไวไ้ด ้

 

 

1.2 ข้อมูลเบ้ืองต้นของบริษทัและหน่วยงำน Business Stakeholder Engagement  
หน่วยงาน Business Stakeholder Engagement อยูภ่ายใตก้ารบริหารงานของบริษทัแห่ง

หน่ึง ซ่ึงประกอบกิจการดา้นการผลิตและจ าหน่ายปูนซีเมนตเ์ทา ปูนซีเมนตข์าว คอนกรีต พลงังาน 
และการใหบ้ริการท่ีเก่ียวขอ้งหรือเรียกวา่โซลูชัน่การก่อสร้าง มีพนกังานประจ าประมาณ 6,000 คน  

วสิัยทศัน์ (Vision) ขององคก์ร คือ เป็นผูน้ าในตลาดภูมิภาคอาเซียน ดว้ยการสร้างสรรค์
นวตักรรมสินคา้ บริการ และโซลูชัน่ท่ีตอบโจทยค์วามตอ้งการท่ีหลากหลายของลูกคา้ พร้อมมุ่งมัน่
ขบัเคล่ือนธุรกิจให้เติบโตอย่างย ัง่ยืนตามแนวคิดเศรษฐกิจหมุนเวียน (Circular Economy) สร้าง
ความเจริญก้าวหน้าในทุกสังคมและชุมชนท่ีเขา้ไปด าเนินงาน ภายใตค้  ามัน่สัญญา “Passion for 

Better” โดยมีพนัธกิจ คือ เป็นท่ีหน่ึงในอาเซียน และสามารถแข่งขนักับคู่แข่งต่างประเทศ ซ่ึง
นอกจากจะตอบสนองความตอ้งการของตลาดในประเทศแลว้ยงัครอบคลุมถึงตลาดในอาเซียนอีก
ดว้ย โดยมุ่งเนน้พฒันานวตักรรมสินคา้และบริการท่ีตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้อยา่งต่อเน่ือง 
ท างานโดยมองในมุมของลูกคา้ เพื่อใหเ้ขา้ใจและตอบโจทยค์วามตอ้งการของลูกคา้อยา่งแทจ้ริง 

การด าเนินธุรกิจท่ีดีจะตอ้งด าเนินไปดว้ยความถูกตอ้งและเป็นธรรม ดงันั้น ผูบ้ริหาร 
และพนกังานในทุกระดบัขององคก์ร จึงมุ่งมัน่ปฏิบติัตามอุดมการณ์หรือปรัชญาในการด าเนินธุรกิจ 
(Philosophy) รวมไปถึงค่านิยมหลกั (Core Values) ซ่ึงสรุปรวมไดว้า่บริษทัให้ความส าคญักบัความ
ยดึมัน่ใน "คุณภาพและเป็นธรรม" ดงัน้ี 

1. ความเป็นธรรม โดยผูท่ี้เก่ียวขอ้งกบัการด าเนินธุรกิจทั้งหลาย เช่น ลูกคา้ ผูถื้อหุ้น 
หุ้นส่วนทางธุรกิจหรือผูท่ี้องคก์รด าเนินธุรกิจดว้ย หรือพนกังาน จะไดรั้บการปฏิบติัดว้ยความเป็น
ธรรม 

2. ความเป็นเลิศ องคก์รจะด าเนินกิจกรรมทางธุรกิจดว้ยความตั้งใจใหเ้กิดผลในทางท่ีดี
ยิง่ข้ึน มุ่งมัน่ท่ีจะด าเนินธุรกิจอยา่งเตม็ศกัยภาพและความสามารถ ในขณะเดียวกนัองคก์รจะพยายาม
ปรับปรุงแนวทาง พฒันาสู่ความเป็นเลิศอยา่งต่อเน่ือง 
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3. คุณค่าของคน องคก์รเนน้ให้ความส าคญักบัคุณค่าของพนกังาน โดยถือวา่พนกังาน
คือทรัพยากรท่ีมีค่าท่ีสุดขององค์กร จึงพยายามคดัสรรพนักงานท่ีมีความรู้ความสามารถและมี
คุณธรรมเข้ามาร่วมงาน ทั้ งยงัให้การฝึกอบรม พัฒนา และดูแลเป็นอย่างดี ด้วยสวสัดิการท่ี
สมเหตุสมผล และมีผลตอบแทนท่ีดีตามควร 

4. ความรับผดิชอบต่อสังคม โดยองคก์รตั้งเจตนารมณ์วา่จะประกอบธุรกิจโดยค านึงถึง
หนา้ท่ี และความรับผดิชอบต่อสังคมและประเทศชาติเป็นส าคญั และจะประพฤติตนเป็นพลเมืองท่ีดี 
ท าประโยชน์ใหแ้ก่สังคมและชุมชนโดยรอบ 

 

ตำรำงที ่1 แสดงขอ้มูลทางการเงินของกลุ่มธุรกิจของบริษทั (ลา้นบาท) 
 

ข้อมูลจำกงบก ำไรขำดทุน 2562 2561 2560 2559 2558 2557 

รายไดจ้ากการขาย 184,690 182,952 175,255 170,944 178,988 185,423 

ก าไรส าหรับปี 5,455 5,984 7,230 8,492 10,250 13,180 

EBITDA 20,991 21,244 22,319 23,639 24,395 26,683 

 

จากตารางท่ี 1 ซ่ึงแสดงขอ้มูลทางการเงินจากงบก าไรขาดทุนขององคก์ร จะเห็นไดว้่า
ก าไรมีแนวโน้มลดลงอย่างต่อเน่ือง สาเหตุมาจากความต้องการของลูกค้าท่ีปรับเปล่ียนไป 
สถานการณ์แข่งขนัท่ีรุนแรงและเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลา ประกอบกบัมีความไม่แน่นอนจากปัจจยั
ภายนอกต่างๆ เช่น การปฏิรูปหรือเปล่ียนแปลงท่ีเกิดจากการประยุกต์ใช้เทคโนโลยีดิจิตอลและ
โมเดลธุรกิจแบบใหม่ (Digital Disruption) เศรษฐกิจโลก สงครามการคา้ระหวา่งจีนกบัอเมริกา เป็น
ต้น องค์กรจึงจ าเป็นท่ีจะต้องปรับตัวและพัฒนาอย่างต่อเน่ือง เพื่อให้สามารถคงอยู่ และมี
ความสามารถในการแข่งขนัทางธุรกิจ ให้สามารถสร้างก าไรให้เติบโตและมัน่คงไดอ้ย่างต่อเน่ือง
และย ัง่ยนื  

เน่ืองจากลูกคา้และสถานการณ์แข่งขนัมีการเปล่ียนแปลงอยา่งต่อเน่ือง เพื่อให้องคก์ร
สามารถตอบสนองลูกคา้และการแข่งขนัท่ีรุนแรง จึงไดมี้การปรับเปล่ียนโครงสร้างการท างานให้
เหมาะสมกบัความตอ้งการลูกคา้ และเพื่อให้องค์กรด าเนินงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพเพิ่มมากข้ึน 
เพิ่มความคล่องตวัในการบริหารจดัการ ลดความซ ้ าซ้อนในสายการบงัคบับญัชา และลดงานท่ีไม่
จ  าเป็น (Lean) เพื่อให้สอดคล้องกับกลยุทธ์ของธุรกิจ และสามารถแข่งขันและด ารงอยู่ได้ใน
สถานการณ์การแข่งขนัท่ีรุนแรง และมีความไม่แน่นอน รวมถึงเร่งผลกัดนัธุรกิจใหม่ให้เติบโตได้
อยา่งรวดเร็ว เพื่อสร้างแหล่งรายไดใ้หม่ของธุรกิจ 
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ธุรกิจซีเมนตแ์ละโซลูชัน่การก่อสร้าง ภายใตก้ารบริหารงานของกลุ่มธุรกิจซีเมนต์และ
ผลิตภณัฑ์ก่อสร้าง จึงไดว้างแผนกลยุทธ์ในการด าเนินธุรกิจโดยยกระดบักระบวนการท างาน อาศยั
เครือข่ายความร่วมมือท่ีเขม้แขง็ทั้งในระดบัทอ้งถ่ินถึงระดบัประเทศ เพื่อยกระดบัวงการการก่อสร้าง
ไทย ลงทุนจัดตั้ งศูนย์รวมโซลูชั่นการก่อสร้าง (Construction Solution Center) ท่ีคนในวงการ
ก่อสร้างแต่ละพื้นท่ีสามารถมาพบปะแลกเปล่ียนความรู้ วิธีการบริหารงานก่อสร้าง รวมถึงหา
โซลูชัน่การก่อสร้างต่างๆ ในพื้นท่ี ซ่ึงศูนยร์วมดงักล่าวจะช่วยเช่ือมโยงนวตักรรมและเทคโนโลยี
จากผูเ้ก่ียวขอ้งมาช่วยแกไ้ขปัญหาต่างๆ ในงานก่อสร้างใหมี้ประสิทธิภาพเพิ่มข้ึนและครบวงจรมาก
ยิง่ข้ึน โดยในช่วงเร่ิมตน้น้ีบริษทัมีโซลูชัน่การก่อสร้างประกอบไปดว้ย 

1. โซลูชัน่ส าหรับกลุ่มเจา้ของบา้น ช่าง และผูรั้บเหมารายยอ่ย ตั้งแต่โซลูชัน่งานพื้นท่ี 
ให้บริการเท ปาด ขดั โซลูชัน่เสาและคานส าเร็จรูป โซลูชัน่ผนงัส าเร็จรูป โซลูชัน่ฟาร์มปศุสัตว ์ท่ี
ให้บริการออกแบบและให้ค  าปรึกษาการก่อสร้างโรงเรือนท่ีได้มาตรฐาน สร้างเสร็จเร็ว และคุม
งบประมาณไดด้ว้ยวสัดุก่อสร้างแบบส าเร็จรูป 

2.โซลูชัน่ส าหรับผูรั้บเหมา และบริษทัพฒันาอสังหาริมทรัพยร์ายใหญ่ อาทิ โซลูชัน่
งานโครงสร้างขนาดใหญ่ งานก่อสร้างพื้นไร้คานสถานีรถไฟฟ้า งานหล่อคานสะพาน ท่ีให้บริการ
ออกแบบ การจดัหาวสัดุ การควบคุมการผลิต รวมถึงการติดตั้ง 

3.โซลูชัน่ซ่อมแซมหรือยืดอายุส่ิงก่อสร้าง (Lifetime Solution) เช่น โครงสร้างอาคาร 
โรงงาน สะพาน ท่าเทียบเรือ 

4.โซลูชัน่งานฐานรากใตพ้ื้นดินท่ีใหบ้ริการออกแบบระบบงานดินและระบบระบายน ้ า
เพื่อลดเวลาการก่อสร้าง รวมทั้งการแกปั้ญหาอ่ืนๆ ตามความตอ้งการของลูกคา้  

หน่วยงาน Business Stakeholder Engagement เป็นหน่วยงานท่ีจดัตั้งข้ึนใหม่จากการ
เปล่ียนแปลงโครงสร้างองค์กรของธุรกิจซีเมนต์และโซลูชั่นการก่อสร้าง เม่ือปี พ.ศ. 2562 มี
พนกังานในสังกดัจ านวน 314 คน แบ่งเป็นพนกังานระดบัจดัการ จ านวน 35 คน พนกังานระดบั
บงัคบับญัชาและพนกังานวิชาชีพ จ านวน 172 คน และพนกังานระดบัปฏิบติัการ จ านวน 107 คน 
ประกอบไปด้วย 4 กลุ่มวิชาชีพ ได้แก่ วิชาชีพการบุคลคล (Human Resource) วิชาชีพจัดหา 
(Procurement) วิชาชีพรัฐกิจสัมพนัธ์และชุมชนสัมพนัธ์ (Government Liaison) และวิชาชีพความ
ปลอดภยัและส่ิงแวดลอ้ม (Sustainability Development) มีภารกิจหลกั คือ 

1. การสร้างความสัมพนัธ์เชิงกลยุทธ์ (Strategic Relation) กับผูมี้ส่วนเก่ียวข้อง 
(Stakeholder) ในระบบนิเวศ (Ecosystems) ของธุรกิจในรูปแบบต่างๆ ให้เหมาะสมกบัแต่ละกลุ่ม
และแต่ละพื้นท่ี เพื่อสร้างโอกาสในการท าธุรกิจและช้ีน าหรือก าหนดกลุ่มลูกคา้รายใหม่ (Potential 

Customer) ให้กบัหน่วยงานภูมิภาค (Chain) ในการขายสินคา้และบริการดา้นโซลูชัน่การก่อสร้าง 
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(Construction Solutions) เช่น กลุ่มลูกคา้หน่วยงานราชการ หรือองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน เป็น
ตน้  

2. ประสานงานและร่วมมือกบัสภาอุตสาหกรรมจงัหวดัในการด าเนินกิจกรรมต่างๆ 
ร่วมกนัในระดบัจงัหวดัและระดบัประเทศ เพื่อสร้างเครือข่ายท่ีเขม้แขง็ 

3. ประสานงานและสนับสนุนกระบวนการท างานของแต่ละจุดยุทธศาตร์ส าคัญท่ี
กระจายอยู่ทัว่ประเทศ (Hub and Spoke) ซ่ึงเป็นรูปแบบการท างานแบบใหม่ท่ีใกล้ชิดลูกค้ามาก
ยิง่ข้ึน ใหเ้กิดข้ึนไดจ้ริงตามแผนกลยทุธ์ของธุรกิจ 

4. ประสานงานและดูแลงานให้เกิดกระบวนการท างานตามมาตรฐานความปลอดภยั 
ส่ิงแวดลอ้ม และความรับผดิชอบต่อสังคม (Corporate Social Responsibility) ในแต่ละ โรงงานผสม
คอนกรีต (Batching Plant) รวมไปถึงกระบวนการจดัส่ง และท่ีหนา้งานของลูกคา้ 

5. ประสานงานและเป็นผู ้สนับสนุน (Facilitate) นโยบายของธุรกิจ และการ
เปล่ียนแปลงวฒันธรรมองคก์ร (Culture Change) ในแต่ละภูมิภาค (Chain) 

6. พฒันาพนกังานใหมี้ความรู้ความสามารถในการปฏิบติังานใหไ้ดต้ามเป้าหมายท่ีวาง
ไว ้(Upskilling and Reskilling) โดยมุ่งเนน้พนกังานท่ีมีการเปล่ียนแปลงหนา้ท่ีงาน รวมไปถึงการ
เพิ่มพูนความรู้และทักษะให้กับพนักงานอย่างรอบด้านนอกเหนือจากวิชาชีพของตนเอง 
(Multiskills) 

7. การบริหารงานบุคคล (Human Resource Management) ในเร่ืองต่างๆ ให้กับ
พนกังานในสังกดั และการพฒันาองคก์ร (Organization Development) ในระยะยาว  

8. งานให้ค าปรึกษากฎหมาย และควบคุมดูแลกระบวนการท างานให้เป็นไปตาม
กฎหมาย (Law and Compliance) ในเชิงป้องกนั ท่ีเก่ียวขอ้งก ากบัด าเนินธุรกิจ  

จากการปรับเปล่ียนโครงสร้างการบริหารงานภายในองคก์รคร้ังน้ี โดยเฉพาะอย่างยิ่ง
การจัดตั้ งหน่วยงาน Business Stakeholder Engagement ซ่ึงถือเป็นหน่วยงานส าคัญท่ีจะช่วย
ขบัเคล่ือนกลยุทธ์ขององคก์รให้ประสบความส าเร็จตามท่ีตั้งเป้าหมายไวน้ั้น อาจส่งผลท าให้ความ
ผูกพนัของพนกังานท่ีมีต่อองคก์รเปล่ียนแปลงไป ดงันั้น ความเขา้ใจถึงปัจจยัท่ีจะส่งผลให้พนกังาน
เกิดความผูกพนัต่อองค์กรจึงเป็นส่ิงส าคญัท่ีองคก์รควรให้ความส าคญัและร่วมกนัสร้างให้เกิดข้ึน 
เพื่อให้พนกังานในองคก์รเกิดความผูกพนัต่อองคก์รท่ีตนท างานอยู ่โดยงานวิจยัช้ินน้ีผูว้ิจยัมุ่งเนน้ท่ี
จะศึกษาระดบัและปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรทางด้านจิตใจของพนักงานหน่วยงาน 
Business Stakeholder Engagement ของบริษทัแห่งหน่ึง ซ่ึงไดด้ าเนินกิจการภายใตก้ารบริหารงาน
ใหม่ในปี พ.ศ. 2562 เพื่อน าผลการวจิยัมาใชใ้นการวางแผนป้องกนัและแกไ้ขปัญหาท่ีอาจเกิดข้ึนจาก
การเปล่ียนแปลงองคก์รอนัจะส่งผลต่อการบริหารทรัพยากรบุคคลในเร่ืองความผูกพนัท่ีมีต่อองค์กร 
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เพื่อใหอ้งคก์รสามารถวางกลยทุธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลให้สอดคลอ้งกบัเป้าหมาย และกลยทุธ์
การด าเนินธุรกิจ ในการสร้างความเจริญเติบโตและศกัยภาพในการแข่งขนัขององคก์รต่อไป 

 

 

1.3 ค ำถำมงำนวจิยั 

1. พนกังานหน่วยงาน Business Stakeholder Engagement มีความผูกพนัต่อองคก์รใน
ระดบัใด 

2. ปัจจัยใดท่ีมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานหน่วยงาน 
Business Stakeholder Engagement  

 

 

1.4 วตัถุประสงค์งำนวจิยั 

1. เพื่ อ ศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานหน่วยงาน Business 

Stakeholder Engagement 

2. เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานหน่วยงาน 
Business Stakeholder Engagement  

 

 

1.5 ขอบแขตงำนวจิัย 

 

1.5.1 รูปแบบกำรวจัิยของงำนวจัิย 

การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเชิงปริมาณ (Quantitative research) แบบ ณ ช่วงเวลาใด
ช่วงเวลาหน่ึง (Cross-sectional Study) 

 

1.5.2 ประชำกร และกลุ่มตัวอย่ำงส ำหรับกำรวจัิย 

งานวิจัยคร้ังน้ีมีขอบเขตการศึกษา โดยมีกลุ่มประชากร คือ พนักงานหน่วยงาน 
Business Stakeholder Engagement จ านวน 314 คน แบ่งเป็นพนกังานจดัการ พนกังานบงัคบับญัชา
และพนกังานวชิาชีพ และพนกังานปฏิบติัการ ซ่ึงกระจายตวัอยูท่ ัว่ประเทศไทย ประกอบไปดว้ย เขต
บางซ่ือ กรุงเทพมหานคร อ าเภอแก่งคอย จงัหวดัสระบุรี อ าเภอบา้นหมอ จงัหวดัสระบุรี อ าเภอพระ
พุทธบาท จงัหวดัสระบุรี อ าเภอทุ่งสง จงัหวดันครศรีธรรมราช และอ าเภอแจห่้ม จงัหวดัล าปาง โดย
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ท าการเลือกกลุ่มตวัอย่างแบบอาศยัความน่าจะเป็น (Probability Sampling) ดว้ยวิธีการสุ่มอยา่งง่าย 
(Simple Random)  จ  านวน 176 คน 

 

1.5.3 เคร่ืองมือทีใ่ช้ส ำหรับกำรวจัิย 

ผู ้วิจ ัยใช้แบบสอบถาม เพื่อศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์กร และปัจจัย ท่ีมี
ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานหน่วยงาน Business Stakeholder Engagement  

 

1.5.4 ระยะเวลำในกำรท ำวจัิย 

การวจิยัเร่ิมตน้ในเดือนกนัยายน 2562 และเสร็จส้ินในเดือนเมษายน 2563 โดยผูว้จิยัท  า
การเก็บรวบรวมขอ้มูลในช่วงเดือนมกราคม 2563 จนถึงเดือนกุมภาพนัธ์ 2563 รวมระยะเวลาการ
วจิยัทั้งส้ิน 8 เดือน 

 

 

1.6 สมมุติฐำนงำนวจิัย 

 

1.6.1 ปัจจัยด้ำนคุณลกัษณะงำน (Job Characteristics) 
H1: โอกาสในการกา้วหนา้ในงานส่งผลในเชิงบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ  
H2: ความมัน่คงในงานส่งผลในเชิงบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ  
H3: ความส าคญัของงานส่งผลในเชิงบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ  
H4: ความอิสระของงานส่งผลในเชิงบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ 

H5: ความไม่ชดัเจนในบทบาทส่งผลในเชิงลบต่อความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ 

H6: ความขดัแยง้ในบทบาทส่งผลในเชิงลบต่อความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ 

 

1.6.2 ปัจจัยด้ำนควำมสัมพนัธ์ (Relationships) 
H7: ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัพนกังานส่งผลในเชิงบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์รดา้น
จิตใจ 

H8: ความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื่อนร่วมงานส่งผลในเชิงบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ 

 

1.6.3 ปัจจัยด้ำนคุณลกัษณะโครงสร้ำง  
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H9: การเปิดโอกาสให้พนกังานมีส่วนร่วมในการบริหารส่งผลในเชิงบวกต่อความผูกพนัต่อองค์กร
ดา้นจิตใจ 

H10: บทบาทของผูบ้ริหารท่ีเป็นผูน้ าและเป็นแบบอย่างส่งผลในเชิงบวกต่อความผูกพนัต่อองค์กร
ดา้นจิตใจ  
H11: ความยติุธรรมในองคก์รส่งผลในเชิงบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ  
H12: ระบบและขั้นตอนในการปฏิบติังานส่งผลในเชิงบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ 

H13: ช่องทางการส่ือสารภายในองคก์รส่งผลในเชิงบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ 

 

 

1.7 ประโยชน์ทีจ่ะได้รับ 

1. เข้าใจปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัต่อองค์กร เพื่อให้องค์กรสามารถ
ส่งเสริมปัจจยัดงักล่าวใหเ้กิดข้ึนจริงในองคก์ร 

2. ผลของงานวจิยัน้ี สามารถน าไปใชเ้พื่อปรับปรุงนโยบายในการบริหารงานบุคคลให้
มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งข้ึน เพื่อให้พนกังานในองคก์รมีความผูกพนัธ์ต่อองคก์รมาก
ข้ึน 

3. ผลของงานวิจยัน้ี สามารถน าไปใช้เพื่อประโยชน์ในการต่อยอดส าหรับงานวิจยัท่ี
เก่ียวขอ้งต่อไปในอนาคตได ้
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บทที ่2 

แนวคดิ ทฤษฎ ีและงำนวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 

 

การวิจัยเร่ือง “ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน: กรณีศึกษา
หน่วยงาน Business Stakeholder Engagement ของบริษัทแห่งหน่ึง” ในคร้ังน้ี ผูว้ิจ ัยศึกษา และ
รวบรวมแนวความคิด เอกสาร ทฤษฎี และผลงานวิจัยซ่ึงเก่ียวข้อง โดยแบ่งเป็นประเด็นตาม
รายละเอียดส าคญั ได้แก่ ความหมายของความผูกพนัต่อองค์กร ความส าคญัของความผูกพนัต่อ
องคก์ร ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

 

2.1 ควำมหมำยของควำมผูกพนัต่อองค์กร 

นักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายเร่ืองความผูกพนัต่อองค์กรไวอ้ย่างมากมาย 
ผูว้จิยัไดท้  าการรวบรวมความหมายหรือนิยามของความผกูพนัต่อองคก์รจากนกัวิชาการหลายท่านท่ี
ไดใ้หนิ้ยามหรือความหมายแตกต่างกนัออกไป ดงัน้ี 

กลุ่มที ่1 ควำมผูกพนัต่อองค์กรทีเ่กีย่วข้องกบัจิตใจของพนักงำนต่อองค์กร 

March and Simon (1958) กล่าววา่ ความผูกพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ คือการท่ีพนกังาน
มีความรู้สึกรับรู้ถึงเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรอย่างแทจ้ริง โดยมีแนวโน้มท่ีจะมีส่วนร่วมใน
กิจกรรมขององคก์รในระดบัท่ีสูงกวา่พนกังานทัว่ไป 

Kanter (1968) ให้นิยามความหมายของความผูกพนัต่อองค์กรดา้นจิตใจวา่ เป็นความ
ผูกพนัยึดติดเก่ียวขอ้งกบัความรู้สึกทางบวกกบัองคก์รผา่นอารมณ์และความรู้สึก หรือจิตใจท่ีดีของ
พนักงาน โดยความผูกพนัน้ีจะผูกมดัพนักงานไวก้บัองค์กรท าให้พนักงานยงัคงเป็นสมาชิกใน
องคก์ร และเกิดความผูกพนัทางจิตใจต่อไป สมาชิกในองคก์รจะมีความเต็มใจและยินดีท่ีจะสละทั้ง
แรงกายและแรงใจเพื่อมอบความจงรักภกัดีต่อองคก์รนั้น  

Sheldon (1971) ให้นิยามของความผูกพนัท่ีมีต่อองค์กรไว ้กล่าวคือ ทศันคติ หรือ
ความรู้สึกของพนกังานท่ีมีต่อองค์กร ซ่ึงเป็นการประเมินถึงองค์กรในเร่ืองบวก และจะเป็นส่ิงท่ี
เช่ือมโยงกนัระหวา่งพนกังานนกบัองคก์ร 

Buchanan (1974) ไดใ้ห้นิยามของความผูกพนัต่อองคก์รว่า เป็นความรู้สึกท่ีพนกังาน
และองคก์รเป็นพวกเดียวกนั และมีความผูกพนัต่อเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร มีการแสดงตน 
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(Identification)  โดยการมีความเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงาน และมีการยอมรับในค่านิยมรวมถึง
วตัถุประสงคข์ององคก์ร เสมือนหน่ึงวา่เป็นของตน มีส่วนร่วมในองคก์ร (Involvement) โดยการเขา้
มามีส่วนร่วมในแต่ละกิจกรรมขององคก์รตามบทบาทท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเตม็ท่ี 

Koch and Steers (1978) และ  Porter, Steers, Mowday, and Boulian (1974)  กล่าวว่า 
ความผูกพนัต่อองค์กรเป็นความรู้สึกพยายามอย่างมากของพนกังานท่ีอยากจะท างานให้กบัองค์กร 
โดยมีความประสงค์ท่ีจะยงัคงอยู่กบัองค์กรต่อไป เพื่อท่ีจะได้ท างานให้ประสบความส าเร็จตาม
เป้าหมายท่ีตนตอ้งการ ซ่ึงเป้าหมายนั้นเป็นเป้าหมายท่ีสอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์ร 

Steers (1977, 1983) ได้ให้ค  านิยามเก่ียวกับความผูกพันท่ีพนักงานมีต่อองค์กรว่า 
หมายถึง ระดบัสัมพนัธภาพท่ีเหนียวแน่นของความเป็นหน่ึงเดียวกนัระหวา่งสมาชิก ในการเขา้ร่วม
กิจกรรมขององคก์รดว้ยความเต็มใจ พนกังานจะมีค่านิยม (Values) ของตนเอง อนัจะสอดคลอ้งกบั
ค่านิยมองค์กร และพนกังานจะยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมองค์กรนั้น เพื่อท่ีจะท างานให้ส าเร็จ 
ดงันั้น พนกังานท่ีมีความผูกพนัจะทุ่มเท และใชค้วามพยายามอยา่งเต็มความสามารถ ในการท างาน
เพื่อบรรลุเป้าประสงคข์ององคก์ร เพื่อใหง้านขององคก์รประสบความส าเร็จ 

Greenberg (1996) ให้นิยามความผกูพนัท่ีมีต่อองคก์รวา่ ความผูกพนัต่อองคก์รในดา้น
จิตใจของพนกังานคือการท่ีพนกังานมีความประสงค์ท่ีจะท างานอยู่กบัองค์กร เน่ืองจากเป้าหมาย 
(Goals) ค่านิยม (Values) ขององค์กรและของส่วนตวัมีความสอดคลอ้งกนั แต่หากวนัใดท่ีเกิดการ
เปล่ียนแปลงองคก์รจนท าให้เป้าหมายและค่านิยมขององคก์รและของส่วนตวัไม่สอดคลอ้งกนัแลว้ 
พนกังานเหล่านั้นอาจไม่เช่ือมัน่ในการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน และมีโอกาสท่ีจะลาออกจากองคก์รไป
ในท่ีสุด 

กลุ่มที ่2 ควำมผูกพนัต่อองค์กรทีเ่กีย่วข้องกบักำรตอบแทนองค์กร 

Eisenberger, Fasolo, and Davis-LaMastro (1990) กล่าวว่า ความผูกพนัท่ีมีต่อองค์กร 
เป็นความเต็มใจของสมาชิกท่ียินดีจะทุ่มเทพลงักาย ความซ่ือสัตย ์และความภกัดี (Loyalty) ให้แก่
องค์กรท่ีเป็นตนสมาชิก โดยถือเป็นมุมมองส่วนตวัของสมาชิก ท่ีแสดงให้เห็นถึงความกลมเกลียว
เป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์ร ท าใหส้มาชิกมีความวริิยะอุตสาหะ ความพยายามและความเตม็ใจ
ท่ีจะทุ่มเทท างานเพื่อองคก์ร 

Marsh and Mannari (1977) กล่าววา่ ความผูกพนัท่ีมีต่อองคก์รของพนกังาน คือ การท่ี
พนกังานมีความรู้สึกจงรักภกัดี (Loyalty) และอยากจะอยูก่บัองคก์รต่อไป 

Mowday, Porter, and Steers (1982) และ Northcraft and Neale (1990) ไดก้ล่าวถึงความ
ผูกพนัต่อองค์กรว่า คือ ความสัมพนัธ์อย่างลึกซ้ึง แน่นแฟ้น ระหว่างบุคคลกบัองค์กร ซ่ึงเป็นการ
แสดงออกท่ีมากกวา่ความจงรักภกัดี (Loyalty) ท่ีเกิดข้ึนตามปกติ เพราะเกิดจากความความสัมพนัธ์ท่ี
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เหนียวแน่นและใชร้ะยะเวลาในการเกิดข้ึน ท าใหบุ้คคลเตม็ใจท่ีจะอุทิศเสียสละตนในการท างานเพื่อ
สร้างสรรคใ์หอ้งคก์รดีข้ึนกวา่เดิม 

Schalk and Freese (1997) และ Steers (1991) ไดก้ล่าววา่ ความผูกพนัต่อองคก์รไม่ได้
เป็นเพียงความรู้สึกจงรักภกัดีต่อองคก์ร (Loyalty) เท่านั้น แต่ยงัรวมถึงการแสดงออกของพนกังานท่ี
ได้แสดงความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อองค์กร โดยเต็มใจท่ีจะอยู่และเป็นส่วนหน่ึงในการช่วยให้องค์กร
บรรลุผลส าเร็จ 

กลุ่มที ่3 ควำมผูกพนัต่อองค์กรทีเ่กีย่วกบัต้นทุนของพนักงำน 

Becker (1960) ได้ให้นิยามความผูกพนัท่ีมีต่อองค์กรว่า เม่ือบุคคลได้เข้าไปมีส่วน
ร่วมกบัการลงทุน โดยใช้ การศึกษา เวลา อายุ ประสบการณ์การท างาน ในการลงทุนกบัองค์กร 
บุคคลเหล่านั้นยอ่มคาดหวงัผลตอบแทนจากองคก์รท่ีไดล้งทุน หากพนกังานไดล้าออกไปก่อนครบ
ก าหนดก็เท่ากบัว่าพนักงานคนนั้นได้รับประโยชน์จากองค์กรไม่คุม้ค่า ซ่ึงยิ่งพนักงานได้อยู่ใน
องคก์รนานเท่าใดก็เท่ากบัวา่เขาไดล้งทุนสะสมมากข้ึนเท่านั้น และจะน ามาซ่ึงความล าบากยากเขญ็
ในการท่ีจะตดัสินใจลาออกจากองคก์ร ดงันั้น ระดบัความผกูพนัจึงข้ึนอยูก่บัระดบัการลงทุนของส่ิง
ท่ีบุคคลเหล่านั้นไดล้งทุนไป ซ่ึงอาจจะอยูใ่นรูปของเวลา ก าลงักายก าลงัสติปัญญาท่ีเสียไป 

Hrebiniak and Alutto (1972)  ให้นิยามความผูกพันท่ี มี ต่อองค์กรว่า  เ ป็นผลอัน
เน่ืองมาจากปฏิกิริยาหรือความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลกบัองคก์ร ในรูปแบบของการลงทุนแรงกาย
รวมถึงสติปัญญาในช่วงระยะเวลาหน่ึง ซ่ึงจะท าให้สมาชิกไม่มีความประสงค์หรือไม่เต็มใจท่ีจะ
ลาออกจากองค์กรนั้นไปอยู่กบัองค์กรอ่ืน แมว้่าจะไดรั้บขอ้เสนอ เช่น เงินเดือน รายได ้ต าแหน่ง 
และความมีอิสระทางวชิาชีพท่ีดีกวา่ก็ตาม  

Steers (1977) ไดนิ้ยามความผูกพนัท่ีมีต่อองค์กรว่า ความผูกพนัท่ีมีต่อองค์กรเกิดข้ึน
จากพฤติกรรมของบุคคลท่ีมีการลงทุน โดยใช้ทุนจากแรงงานของตนท าเพื่อองค์กรจนเกิดผลงาน 
เม่ือไดส้ร้างผลงานไวก้บัองคก์ร จะส่งผลให้เกิดความผกูพนัต่อองคก์ร กล่าวคือ เม่ือมีการลงทุน ลง
แรงมาก ก็จะยิง่มีความผกูพนัต่อองคก์รมาก 

Greenberg (1996) ไดน้ าเอาแนวความคิดในเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์รจาก Meyer and 

Allen (1991) มาศึกษาเพิ่มเติม และอธิบายวา่ความผกูพนัท่ีมีต่อองคก์ร เป็นความผกูพนัท่ีเกิดจากการ
ท่ีพนกังานประสงคจ์ะท างานต่อไปกบัองคก์ร อนัเน่ืองมาจากพื้นฐานความเช่ือวา่จะตอ้งสูญเสียบาง
ส่ิงบางอยา่งไปหากตอ้งลาออก และพนกังานผูท่ี้ท  างานอยูใ่นองคก์รเป็นระยะเวลายาวนานจะเขา้ใจ
ดีถึงการสูญเสียในส่ิงท่ีเขาไดล้งทุนต่อองคก์รมาในระยะเวลานาน เช่น มีการวางแผนการเกษียณอายุ
ไวแ้ลว้ การมีเพื่อนร่วมงานท่ีดีท่ีมีความสนิทสนมแลว้ เป็นตน้ ท าใหเ้ขาก็จะมีความผกูพนักบัองคก์ร
ท่ีจะด ารงอยูต่่อไป เพราะเขาไม่ตอ้งการความเส่ียงกบัการสูญเสียเหล่าน้ี 
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จากความหมายของความผูกพนัต่อองค์กรทั้งสามกลุ่มดังกล่าวตามท่ีได้อธิบายไว้
ขา้งตน้ความผกูพนัต่อองคก์รจึงเป็นการคงอยูข่องคนในองคก์รดว้ยเหตุผลท่ีแตกต่างกนั อนัมีสาเหตุ
มาจากรูปแบบของความผูกพนัท่ีพนกังานมี ความผูกพนัในแต่ละรูปแบบก็จะมีอิทธิพลให้พนกังาน
แต่ละคนตอบสนองแตกต่างกนัไป และระดบัของความผูกพนัท่ีมีต่อองคก์รแต่ละดา้นของพนกังาน
จะมีมากนอ้ยเพียงใดนั้น มีสาเหตุมาจากประสบการณ์ในการท่ีพนกังานอยูใ่นองคก์รนั้นๆ พนกังาน
จะมีความเช่ือมัน่ และยอมรับเป้าหมาย รวมไปถึงค่านิยมขององคก์รในระดบัท่ีแตกต่างกนั รวมไป
ถึงสภาวะจิตใจของพนกังานท่ีแตกต่างกนัดว้ย จึงท าให้พนกังานแต่ละคนมีพฤติกรรม ความรู้สึก 
และความคิดท่ีแตกต่างกนั แมจ้ะอาศยัอยู่ในองค์กรเดียวกนัก็ตาม ซ่ึงพนกังานแต่ละคนสามารถมี
ความผูกพนัต่อองค์กรไดม้ากกว่า 1 ดา้น และระดบัของความผูกพนัในแต่ละดา้นก็จะมีไม่เท่ากนั
ดว้ย ดงัท่ี Meyer and Allen (1991) ไดท้  าการรวบรวม ศึกษา และจดักลุ่มความผูกพนัท่ีมีต่อองค์กร
ออกมาได ้3 ดา้น ดงัน้ี 

1. ความผูกพนัท่ีมีต่อองค์กรในดา้นอารมณ์และความรู้สึก หรือดา้นจิตใจ (Affective 

Commitment) คือ ความผูกพนัท่ีเกิดจากความรู้สึกภายในจิตใจของบุคคล จากการรู้สึกเป็นอนัหน่ึง
อนัเดียวกนักบัองคก์ร และรู้สึกวา่ตนเองนั้นเป็นส่วนหน่ึงกบัองคก์ร พร้อมท่ีจะทุ่มเทแรงกายแรงใจ 
อุทิศตนดว้ยความเต็มใจให้กบัองคก์ร โดยความผูกพนัท่ีมีต่อองคก์รในดา้นจิตใจน้ีมีความเก่ียวขอ้ง
กบัความปรารถนาท่ีจะท างานอยูใ่นองคก์รอยา่งซ่ือสัตย ์และมีความเก่ียวเน่ืองกบัประสบการณ์ใน
การท างานของสมาชิกในระยะเวลาระหวา่งท่ีท างานนั้น รวมไปถึงลกัษณะขององคก์รดว้ย เช่น การ
มอบหมายอ านาจหรือการกระจายอ านาจในการตดัสินใจ นอกจากน้ียงัเก่ียวขอ้งกบัการยอมรับใน
เป้าหมายขององค์กร ค่านิยม โดยพนกังานท่ีมีความผูกพนัจะมีความตั้งใจ พยายามท างานเพื่อให้
เป้าหมายท่ีตั้งไวป้ระสบผลส าเร็จ และจะยงัคงอยู่ในองค์กร ยงัไม่คิดจะลาออกจากองค์กร เพราะ
พวกเขาตอ้งการ (Want to) ท่ีจะอยูใ่นองคก์รต่อไป 

2. ความผูกพัน ท่ี มี ต่อองค์กรอัน เ น่ืองมาจากหน้า ท่ีบรรทัดฐาน (Normative 

Commitment) คือ ความผูกพนัอนัเกิดจากหน้าท่ีและบรรทดัฐาน จากค่านิยมหรือบรรทดัฐานทาง
สังคม อนัเป็นความผูกพนัท่ีเกิดข้ึนเพื่อตอบแทนส่ิงท่ีสมาชิกไดรั้บจากองค์กร ซ่ึงแสดงให้เห็นใน
รูปแบบของความซ่ือสัตยแ์ละจงรักภกัดีกบัองคก์ร เป็นผลมาจากการลงทุนขององคก์รต่อบุคคลใน
ดา้นต่างๆ เช่น การฝึกอบรมเพื่อเพิ่มพูนความรู้ความสามารถ การใหค้วามช่วยเหลือ โดยความผกูพนั
ประเภทน้ีเป็นความรู้สึกของพนกังานวา่เขาควรท่ีจะอยูใ่นองคก์รต่อไป เพราะคิดวา่เป็นส่ิงท่ีถูกตอ้ง
เหมาะสมหรืออาจจะเป็นแรงกดดนัจากส่ิงแวดลอ้มรอบขา้งในดา้นความรู้สึกท่ีจะเกิดข้ึนหากออก
จากองคก์รไป สมาชิกท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์รอนัเน่ืองมาจากหนา้ท่ีบรรทดัฐานจะคงอยูก่บัองคก์ร
เพราะพวกเขารู้สึกวา่พวกเราสมควร (Ought to) ท่ีจะอยูก่บัองคก์รต่อไป 
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3. ความผูกพนัท่ีมีต่อองคก์รในดา้นความคงอยู ่(Continuance Commitment) คือ ความ
ผูกพนัท่ีมีต่อองคก์รอนัเกิดจากการไตร่ตรองค านวณของพนกังานท่ีอยูบ่นพื้นฐานของการลงทุนไป
กบัองคก์ร และผลตอบแทนท่ีไดรั้บจากองคก์ร แสดงออกในรูปแบบพฤติกรรมวา่จะปฏิบติังานกบั
องคก์รต่อไป หรือจะโยกยา้ยเปล่ียนแปลงองคก์ร โดยในการพิจารณาเร่ืองการลงทุนใหก้บัองคก์รจะ
เป็นการพิจารณาวา่ตนเองขาดทางเลือกหรือโอกาสในการไดรั้บการจา้งงานจากองคก์รอ่ืนมากนอ้ย
เพียงใด ซ่ึงพนักงานท่ีมีความผูกพนัต่อองค์กรในด้านความคงอยู่น้ีจะท าให้พนักงานยงัคงอยู่ใน
องคก์ร เพราะพวกเขาจ าเป็น (Need to) ท่ีจะอยูก่บัองคก์รต่อไปในระยะยาว 

จากการศึกษาแนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งกบัความหมายของความผูกพนัต่อองคก์รท่ีผา่นมาใน
อดีตจะเห็นไดว้่าสามรถแบ่งแนวความคิดเป็น 2 แนวทาง ไดแ้ก่ แนวคิดท่ีมองความผูกพนัท่ีมีต่อ
องคก์รอนัเป็นความรู้สึกของบุคลากรอนัมีต่อองคก์รในภาพรวมในมิติเดียว (Single Dimension) ไม่
วา่จะเป็นความผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อองคก์รท่ีเก่ียวขอ้งกบัอารมณ์และความรู้สึก หรือจิตใจของ
พนักงานท่ีมีต่อองค์กร ความผูกพนัของพนักงานท่ีมีต่อองค์กรท่ีเก่ียวข้องกับการตอบแทนของ
องคก์ร ความผูกพนัของพนกังานท่ีมีต่อองคก์รท่ีเก่ียวกบัตน้ทุนของสมาชิก กบัแนวคิดท่ีมองความ
ผูกพนัต่อองค์กรเป็นมิติย่อยหรือหลายด้าน (Multi Dimension) โดยความผูกพนันั้นสามารถมีได้
หลายระดบัและหลายมิติ ซ่ึงงานวจิยัเร่ืองความผกูพนัท่ีมีต่อองคก์รในคร้ังน้ี ผูว้จิยัใชค้วามหมายของ
ความผูกพนัต่อองค์กรหลายมิติ (Multi Dimension) ท่ีศึกษาโดย Meyer and Allen (1991) มาเป็น
กรอบของแนวความคิดในงานวิจยั เน่ืองจากเป็นแนวคิดท่ีไดรั้บการยอมรับในการศึกษาเร่ืองความ
ผูกพันต่อองค์กรมากท่ีสุด (จิรฐา เหล่าจูม, 2554) และเป็นแนวคิดท่ีมีความครบถ้วน ชัดเจน 
ครอบคลุมประเด็นส าคญัท่ีนกัวิชาการคนอ่ืนไดก้ล่าวถึง วา่ความผูกพนัต่อองคก์รนั้นสามารถแบ่ง
ออกเป็น 3 ดา้น ดา้นแรก คือ ความผูกพนัดา้นจิตใจ เป็นความรู้สึกภายในจิตใจของบุคลากรว่าเป็น
อนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองค์กร ดา้นท่ีสอง คือ ความผูกพนัดา้นความคงอยู่ เป็นความผูกพนัอนัเกิด
จากการท่ีบุคลากรไดล้งทุนลงแรงในการท างานให้กบัองค์กรเพื่อแลกกบัการตอบแทน หรือการ
พิจารณาทางเลือกหรือโอกาสในการจา้งงานจากองค์กรอ่ืน และด้านท่ีสาม คือ ความผูกพนัด้าน
บรรทดัฐานทางสังคม เป็นการท่ีองคก์รตอบแทนพนกังาน เช่น การฝึกอบรม หรือค่าตอบแทน ท า
ใหพ้นกังานรู้สึกวา่ควรคงอยูก่บัองคก์รต่อไปดว้ยความจงรักภกัดีเพราะเป็นส่ิงท่ีถูกตอ้ง และสมควร 

 

 

2.2 ควำมส ำคญัของควำมผูกพนัทีม่ต่ีอองค์กร 

ความผูกพนัท่ีมีต่อองคก์ร (Organization Commitment) ถือเป็นส่ิงส าคญัท่ีจะตอ้งมีอยู่
ในตวับุคลากร ซ่ึงเป็นปัจจยัส าคญัท่ีจะท าให้องค์กรบรรลุเป้าหมายตามท่ีตั้งไว ้การท่ีสมาชิกใน
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องค์กรมีความผูกพันต่อองค์กรสูง พวกเขาจะยินยอมพร้อมใจท่ีจะอุทิศแรงกาย แรงใจ เพื่อ
ปฏิบติังานในหน้าท่ีของตนให้เต็มท่ี  ร่วมมือกนัปฏิบติัหน้าท่ีตามภารกิจเพื่อบรรลุเป้าหมายของ
องค์กร ประพฤติตนเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์กร เขา้ร่วมกิจกรรมขององค์กร มีผลการปฏิบติังานท่ีดี 
ตลอดจนการรักษาองค์กรให้อยู่รอดและมีศักยภาพในการท่ีจะเจริญเติบโตต่อไปอย่างย ัง่ยืน 
นกัวชิาการหลากหลายท่านไดแ้สดงทศันะใหเ้ห็นวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ร มีความส าคญั ดงัน้ี 

Sheldon (1971) กล่าวว่า การท่ีสมาชิกมีความรู้สึกท่ีดีโดยไม่มีความรู้สึกทางลบต่อ
องค์กร จะส่งผลให้เกิดความผูกพนักบัองค์กรนั้น เม่ือเกิดความผูกพนักบัองค์กรแลว้ จะท าให้เกิด
ความตั้งใจท างานเพื่อใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมาย 

Buchanan (1974) กล่าวว่า ความผูกพนัเป็นทศันคติท่ีส าคญัยิ่งส าหรับองค์กร เพราะ
ความผูกพนัเป็นส่ิงท่ีเช่ือมโยงระหว่างจินตนาการของมนุษยก์บัจุดหมายหรือเป้าหมายขององค์กร 
ท าให้สมาชิกในองคก์รมีความรู้สึกเป็นเจา้ขององคก์ร และเป็นผูมี้ส่วนเสริมสร้างสุขภาพและความ
เป็นอยู่ท่ีดีขององค์กร เม่ือสมาชิกรู้สึกว่าตนเองนั้นเป็นพวกเดียวกนั จะก่อให้เกิดความผูกพนัต่อ
องค์กร  มีความแนบแน่นเป็นน ้ าหน่ึงใจเดียวกนักบัองค์กร ซ่ึงสามารถแสดงออกไดจ้ากเป้าหมาย 
และค่านิยมต่อองคก์รท่ีพนกังานปฏิบติัต่อองคก์รนั้นๆ และมีความสัมพนัธ์เช่ือมโยงกบัองคก์ร ดว้ย
การท่ีผูป้ฏิบติังานไดป้ฏิบติังานตามหนา้ท่ีอยา่งเตม็ความสามารถ 

Steers (1977) มีความคิดเห็นว่า ความผูกพนัท่ีมีต่อองค์กรเป็นเคร่ืองมือท่ีส าคญั ท่ีจะ
สามารถใชใ้นการวดัประสิทธิภาพขององคก์ร เพราะสามารถใชท้  านายอตัราการลาออกหรือโยกยา้ย
งานไดดี้ มีความแม่นย  ากวา่การใชค้วามพึงพอใจในงานเป็นตวัช้ีวดั และมีเสถียรภาพมากกวา่ความ
พึงพอใจในงาน ซ่ึงน ามาใชป้ระโยชน์ต่อการบริหารทรัพยากรบุคคลในองคก์รได ้

เสนาะ ติเยาว ์(2535) กล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์รก่อใหเ้กิดความไวว้างใจซ่ึงกนัและ
กนัระหว่างสมาชิกในองค์กร อนัจะช่วยแกไ้ขปัญหาหรือป้องกนัไม่ให้เกิดความขดัแยง้กนัภายใน
องค์กร เพราะสมาชิกในองค์กรจะนึกถึงความรู้รอดขององค์กรมากกว่าตนเอง ลดความเห็นแก่ตวั 
รวมไปถึงการสร้างระบบการส่ือสารภายในองคก์รท่ีดีดว้ย 

สุกานดา ศุภคติสันต์ิ (2540) ไดก้ล่าวไวว้า่ หากพนกังานในองคก์รมีความรู้สึกผูกพนั
กบัองคก์รจะก่อใหเ้กิดประโยชน์ต่อองคก์รในดา้นต่างๆ ดงัน้ี 

1. ดา้นอตัราการขาดงาน (Absenteeism) พนกังานในองคก์รท่ีมีความผูกพนัต่อองคก์ร
สูงจะมีแรงจูงใจในการท างานมากกวา่พนกังานท่ีมีความผูกพนัต่อองคก์รต ่า ความผูกพนัต่อองคก์ร
จึงมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัแรงจูงใจและส่งผลทางออ้มต่อขวญัก าลงัใจในการท างานซ่ึงจะช่วย
ให้องค์กรบรรลุเป้าหมายตามท่ีก าหนดไวไ้ด้ง่ายข้ึน ผูท่ี้มีความผูกพนัต่อองค์กรในระดบัสูงจะมี
ความเฉ่ือยชาในการท างานต ่า และมีการการขาดงานอย่างไร้เหตุผลน้อยกว่าผูท่ี้มีความผูกพนัต่อ
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องค์กรต ่า ดงันั้น พนักงานท่ีมีความผูกพนัต่อองค์กรสูงจึงมีอตัราการขาดงานต ่า ส่วนผูท่ี้มีความ
ผกูพนัต่อองคก์รต ่ามกัพบวา่มีการขาดงานอยูเ่ป็นประจ า 

2.  ด้านอัตราการลาออกหรือเป ล่ียนงาน (Turnover) ความผูกพันท่ีต่อองค์กรมี
ความสัมพนัธ์กบัการลาออก โดยความผูกพนัท่ีต่อองค์กรนั้นมีความสัมพนัธ์เชิงลบกบัอตัราการ
ลาออกของพนกังานในองคก์ร พนกังานท่ีมีความผูกพนัต่อองค์กรสูงจะมีความคิดท่ีจะลาออกจาก
องคก์รต ่า และมีแนวโนม้ท่ีจะอยูก่บัองคก์รไดย้าวนานกวา่ 

3. ดา้นการปฏิบติังาน (Job Performance) พนกังานท่ีมีความผูกพนัต่อองคก์รสูงจะใช้
ความพยายามอย่างมากในการท างานเพื่อองค์กร ความผูกพนัต่อองค์กรเป็นปัจจยัสนับสนุนไปสู่
ความพยายาม และมีผลเก่ียวเน่ืองกบัผลการปฏิบติังาน ดงันั้น การสร้างความผูกพนัต่อองค์การจึง
เป็นเร่ืองส าคญั เพราะหากผูบ้ริหารสามารถท าให้พนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์รได ้ก็จะท าให้เกิด
ประโยชน์ท่ีดีกบัองคก์รหลายประการ เช่น การเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากร การท า
ให้บุคลากรมีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน และลดพฤติกรรมท่ีไม่พึงประสงคท่ี์อาจก่อให้เกิด
ปัญหาในการด าเนินงานขององคก์รอนัอาจส่งผลให้องคก์รไม่สามารถบรรลุวตัถุประสงค์ตามท่ีตั้ง
ไวไ้ด ้

เน่ืองจากความผูกพนัต่อองค์กรถือเป็นส่ิงส าคญัและจ าเป็นต่อการด าเนินการของ
องค์กรดงัท่ีกล่าวไปขา้งตน้ การเสริมสร้างความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรจึงเป็นส่ิงท่ีจ  าเป็น
อย่างยิ่ง ซ่ึงสมาชิกในองค์กรจะเกิดความผูกพนัต่อองค์กรไดก้็ต่อเม่ือเป้าหมายหรือความคาดหวงั
ของสมาชิกในองค์กรได้รับการตอบสนองจากองค์กร จึงเป็นหน้าท่ีของผูบ้ริหารองค์กรท่ีจะต้อง
สร้างให้สมาชิกในองค์มีความผูกพนัต่อองค์กร เพื่อให้สมาชิกในองค์กรคงอยู่กบัองค์กรอย่างมี
คุณค่า เพื่อประโยชน์สูงสุดขององคก์ร 

จากกรอบแนวความคิดท่ีใชใ้นการศึกษาความผกูพนัขององคก์รท่ีถูกพฒันาโดย Meyer 

and Allen (1991) ท่ีไดแ้บ่งความผูกพนัต่อองคก์รออกเป็น 3 ดา้น ไดแ้ก่ ความผูกพนัต่อองคก์รดา้น
จิตใจ ความผูกพนัต่อองคก์รดา้นความคงอยู ่และความผูกพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐานทางสังคม 
ซ่ึงความผูกพนัในแต่ละดา้นนั้นมีส่งผลต่อพฤติกรรมของบุคคลในลกัษณะและระดบัท่ีแตกต่างกนั 
จากการศึกษาข้อมูลท่ีได้จากผลการวิจยัผลความผูกพนัต่อองค์กรในอดีตพบว่าความผูกพนัต่อ
องคก์รทางดา้นจิตใจมีความสัมพนัธ์ต่อพฤติกรรมของบุคลากรมากท่ีสุดในทั้งสามดา้น ส่วนความ
ผูกพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐานทางสังคมนั้นมีความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง และความผูกพนั
ดา้นความคงอยูไ่ม่พบวา่มีความสัมพนัธ์หรือมีความสัมพนัธ์ทางลบในบางกรณี (Meyer, Standley, 

Herscovitch, & Topolnytsky, 2002)  ซ่ึงความผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจจะส่งผลมากต่อการ
แสดงออกซ่ึงพฤติกรรมของการเป็นสมาชิกท่ีดีกับองค์กร (Somers, 1995) รวมถึงความมี
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ประสิทธิภาพในการท างานหรือผลการปฏิบติังานของพนกังาน (Job Performance) การส่วนร่วมใน
องคก์รหรือการเขา้ร่วมกิจกรรมขององคก์ร (Job Involvement) การขาดลามาสาย ความตั้งใจในการ
ลาออกหรือการโยกยา้ยงาน (Meyer et al., 2002) ดังนั้น ผูว้ิจยัจึงเลือกศึกษาความผูกพนัท่ีมีต่อ
องคก์รทางดา้นจิตใจ ซ่ึงในล าดบัต่อไปผูว้ิจยัจะน าเสนอแนวความคิดปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนั
ต่อองคก์รดา้นจิตใจ เพื่อน าไปก าหนดตวัแปรตน้ท่ีจะน ามาใชศึ้กษาต่อไป 

 

 

2.3 ปัจจัยทีส่่งผลต่อควำมผูกพนัต่อองค์กรด้ำนจิตใจ 

ท่ีผ่านมานักวิชาการแต่ละท่านมองปัจจยัท่ีมีความส าคญัต่อความผูกพนัองค์กรด้าน
จิตใจแตกต่างกนัไป ดงัน้ี 

Mowday et al. (1982) ได้กล่าวว่า ปัจจยัท่ีท าให้พนักงานเกิดความผูกพนัต่อองค์กร
ทางดา้นจิตใจ ประกอบไปดว้ย 4 ปัจจยั ไดแ้ก่ 

1. คุณลักษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristic) ได้แก่ อายุ ระยะเวลาในการ
ปฏิบติังานในองค์กร มีความสัมพนัธ์ในเชิงบวกต่อความผูกพนัท่ีมีต่อองค์กร ส่วนวุฒิการศึกษามี
ความสัมพนัธ์ในเชิงลบต่อความผกูพนัท่ีมีต่อองคก์ร 

2. คุณลกัษณะงาน (Job Characteristic) การมอบหมายงานท่ีมีความส าคญั มีความทา้ย
ทาย และชดัเจน มีบทบาทท่ีชดัเจน มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รในเชิงบวก 

3. ประสบการณ์การท างาน (Work Experience) เช่น การได้รับความสะดวกสบาย
ภายในองค์กร การรู้สึกวา่องคก์รมีความน่าเช่ือถือ รู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญัต่อองคก์ร ทศันคติต่อ
เพื่อนร่วมงาน การพึ่งพาผูบ้งัคบับญัชา บทบาทหน้าท่ีของผูบ้งัคบับญัชา มีผลต่อความผูกพนัต่อ
องคก์รในเชิงบวก  

4. คุณลกัษณะโครงสร้าง (Structural Characteristic) เช่น การมีระบบการท างานท่ีเป็น
แบบแผน การกระจายอ านาจ การมีส่วนร่วมในการบริหาร และการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ มีผล
ต่อความผกูพนัต่อองคก์รในเชิงบวก 

ทั้งน้ี Mowday et al. (1982) ยงัไดค้น้พบว่าปัจจยัท่ีท าให้พนกังานเกิดความผูกพนัต่อ
องค์กรด้านจิตใจมากท่ีสุด คือ ปัจจัยด้านประสบการณ์ในการท างาน เช่น การได้รับความ
สะดวกสบายในการท างานภายในองคก์ร  

นอกจากน้ี Allen and Meyer (1990) ไดศึ้กษาความผูกพนัท่ีมีต่อองค์กรพบว่า ปัจจยัท่ี
ก่อให้เกิดความผูกพนัต่ออง์กรดา้นจิตใจ คือ การรับรู้คุณลกัษณะงาน อนัไดแ้ก่ ความมีอิสระในการ
ท างาน ลกัษณะเฉพาะของงาน ความทา้ทายของงาน ความส าคญัของงาน และการไดใ้ช้ทกัษะใน
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การท างานท่ีหลากหลาย รวมไปถึงความรู้สึกว่าสามารถไวว้างใจองค์กรได ้การมีส่วนร่วมในการ
บริหารหรือตดัสินใจ โอกาสและความก้าวหน้าในงาน ความสะดวกสบายในการท างาน ความ
ชดัเจนในบทบาทหนา้ท่ี ผูบ้งัคบับญัชา และการไดรั้บผลตอบแทนท่ียติุธรรม 

จะเห็นไดว้า่แนวความคิดของ Mowday et al. (1982) มีความสอดคลอ้งกบัแนวความคิด
ของ Allen and Meyer (1990) ซ่ึงผูว้ิจยัสามารถสรุปปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รทางดา้น
จิตใจโดยประสานแนวความคิดของ Mowday et al. (1982) และแนวความคิดของ Allen and Meyer 

(1990) ดงัน้ี 

1. คุณลักษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristic) แบ่งออกเป็น คุณลักษณะด้าน
ประชากรศาสตร์ ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพการสมรส ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน ระยะเวลาการ
ปฏิบติังานภายในองคก์ร รายได ้เป็นตน้ และคุณลกัษณะดา้นแรงผลกัดนัจากภายใน ไดแ้ก่ ลกัษณะ
นิสัย บุคลิกภาพ ค่านิยม เป็นตน้ 

2. คุณลกัษณะของงาน (Job Characteristic) ประกอบไปดว้ย ลกัษณะงานท่ีท า บทบาท
ในการปฏิบติังาน ความส าคญัของงาน ความมีเอกลกัษณ์ของงาน ความมีอิสระในการท างาน ความ
ชดัเจนในบทบาทหนา้ท่ี ความหลากหลายของทกัษะท่ีใชใ้นการปฏิบติังาน เป็นตน้ 

3. ประสบการณ์ในการท างาน (Work Experience) ไดแ้ก่ สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
เช่น ความสะดวกสบาย และความปลอดภยัของสภาพแวดล้อมในการท างาน ความสัมพนัธ์ในท่ี
ท างานทั้งระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัพนกังานและระหวา่งเพื่อนร่วมงาน การไดรั้บความสะดวกสบาย
ภายในองคก์ร การรู้สึกวา่องคก์รมีความน่าเช่ือถือ รู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญัต่อองคก์ร เป็นตน้ 

4.  คุณลักษณะโครงสร้าง (Structural Characteristic) ได้แก่ ลักษณะขององค์กร 
โครงสร้างขององค์กร การกระจายอ านาจในการตัดสินใจ ความยุติธรรมในองค์กร การจ่าย
ผลตอบแทนจากการท างาน บทบาทของผูบ้ริหารหรือความเป็นผูน้ าของผูบ้ริหาร เป็นตน้ 

 

 

2.4 ผลงำนวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

ผูว้ิจยัไดท้  าการทบทวนวรรณกรรมท่ีผ่านมาเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อ
องค์กรทางดา้นจิตใจ โดยพบผลการวิจยัท่ีแสดงให้เห็นถึงปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร
ทางดา้นจิตใจ ดงัน้ี 
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ตำรำงที ่2 ผลการวิจยัเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ 

 

ล ำดับ ผู้วจัิย กลุ่มตัวอย่ำง ปัจจัยทีส่่งผลต่อควำมผูกพนัต่อองค์กร 

ด้ำนจิตใจ 

1 Culverson (2002) พนกังาน Parks 

Canada Agency 

จ านวน 300 คน 
ประเทศแคนาดา 

ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ ระยะเวลาใน
การปฏิบติังาน และปัจจยัด้านประสบการณ์ในการ
ท างาน ไดแ้ก่ สถานท่ีท างาน ส่งผลต่อความผกูพนัต่อ
องคก์รดา้นจิตใจของพนกังาน 

2 Beckman (2003) พนกังานบริษทั 
จ านวน 51 คน 
ประเทศ
สหรัฐอเมริกา 

ปัจจัยด้านคุณลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ 
การศึกษา สถานภาพการสมรส  ต าแหน่ง และ
ระยะเวลาในการปฏิบติังาน มีอิทธิพลต่อความผูกพนั
ต่อองคก์รของพนกังานในดา้นจิตใจ 

3 Boles,  
Wood, and  
Johnson (2003) 

พนกังานขาย 

ของบริษทัทอ้งถ่ิน
แห่งหน่ึง 

จ านวน 149 คน 
ประเทศ
สหรัฐอเมริกา 

ความขัดแย้งในบาทบาท และความไม่ชัดเจนใน
บทบาท มีความสัมพนัธ์ในเชิงลบต่อความผูกพนัต่อ
องคก์รในดา้นจิตใจ 

4 กิตติมาภรณ์ นิล
นิยม (2547) 

พนกังานธนาคาร
นครหลวงไทย จ ากดั 
(มหาชน) ระดบั 4 – 
13 ท่ีปฏิบติังาน
ประจ าท่ีส านกังาน
ใหญ่ จ านวน 342 

คน 

คุณลกัษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ ระดบัการศึกษา 
สถานภาพสมรส ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในองคก์ร ไม่
มีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัองคก์รดา้นจิตใจ  
ส่วนปัจจยัด้านลกัษณะงาน ได้แก่ ความมีอิสระใน
งาน ความหลากหลายของงาน งานท่ีมีปฏิสัมพนัธ์กบั
ผูอ่ื้น ผลป้อนกลบัของงาน โอกาสกา้วหนา้ในงาน มี
ความสัมพันธ์ ต่อความผูกพันองค์กรด้านจิตใจ 
เช่นเดียวกับปัจจยัด้านประสบการณ์ในการท างาน 
ไดแ้ก่ ความมัน่คงในงาน ความรู้สึกว่าองค์กรพึ่งพา
ได ้และความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 

 

 



19 

 

ตำรำงที ่2 ผลการวิจยัเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ (ต่อ) 
 

ล ำดับ ผู้วจัิย กลุ่มตัวอย่ำง ปัจจัยทีส่่งผลต่อควำมผูกพนัต่อองค์กร 

ด้ำนจิตใจ 

5 จิราวรรณ สุขเวช
, จารุวรรณ บุญญ
บาล, และสุ
โศภิษฐ ์ไวศยกุล 
(2548) 

พนกังานธนาคาร
ทหารไทย ส านกังาน
ใหญ่ จ านวน 400 

คน  

ปัจจัยด้านโครงสร้าง  ได้แ ก่  ค่ าตอบแทนและ
สวสัดิการ ความยติุธรรมในองคก์ร มีอิทธิพลเชิงบวก
ต่อความผกูพนัองคก์รดา้นจิตใจ  
ส่ วนปัจจัยด้ านโครงส ร้ า ง  ได้แ ก่  ระบบการ
บริหารงาน ความสัมพนัธ์กบับุคคลในหน่วยงาน และ
ปัจจยัดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ไม่มีอิทธิพลต่อความ
ผกูพนัองคก์รดา้นจิตใจ 

6 เกษม มานวธงชยั 
(2550) 

พนกังานไทย
พาณิชย ์จ  ากดั 
(มหาชน) หน่วยงาน
บริหารธุรกิจลูกคา้
บุคคล กรุงเทพ 
จ านวน 111 คน  

ปัจจยัดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั เช่น ความหลากหลาย
ท้าทายของงาน ความมีอิสระของงาน ความส าคญั
ของงาน โอกาสในการก้าวหน้าในงาน และความ
มั่นคงในงาน และปัจจัยด้านประสบการณ์ในการ
ท างาน เช่น ผลตอบแทนท่ีได้จากการท างาน และ
ความสัมพันธ์ภายในองค์กร ส่งผลต่อความรู้สึก
ผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ 

7 จกัรพนัธ์ เทพ
พิทกัษ ์(2551) 

พนกังานบริษทั 
ล าพูน ซิงเดนกิ 
จ ากดั จ  านวน 122 

คน 

ปัจจัยส่วนบุคคล เช่น เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ต าแหน่ง เงินเดือน ไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนั
ต่อองคก์รดา้นจิตใจ  
ส่วนปัจจยัด้านลกัษณะงาน ได้แก่ ความมีอิสระใน
การท างาน ความหลากหลายของงาน มีความสัมพนัธ์
กบัความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ  
และปัจจัยด้านประสบการณ์ในการท างาน ได้แก่ 
ความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคัญกับองค์กร และ
สามารถพึงพาองค์กรได้ มีความสัมพนัธ์กับความ
ผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ 
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ตำรำงที ่2 ผลการวิจยัเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ (ต่อ) 
 

ล ำดับ ผู้วจัิย กลุ่มตัวอย่ำง ปัจจัยทีส่่งผลต่อควำมผูกพนัต่อองค์กร 

ด้ำนจิตใจ 

8 บริษทั ปตท.เคมิ
คอล จ ากดั 
(มหาชน) (2551) 

พนกังาน บริษทั 
ปตท.เคมิคอล จ ากดั 
(มหาชน) (2551)  

บทบาทของผูบ้งัคบับญัชาท่ีมีความเป็นผูน้ า การให้
ผลตอบแทนท่ีชัดเจนสามารถแข่งขันในตลาดได้ 
ระบบวธีิการและโครงสร้างในการท างานท่ีเหมาะสม 
ความท้าทายของงาน ความ เ ป็นไปได้ในการ
ปฏิบติังานในส าเร็จ คุณภาพชีวิตในการท างาน และ
โอกาสกา้วหนา้ในอาชีพ มีส่วนช่วยในการเสริมสร้าง
ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ 

9 Basson (2008) พนกังาน Provincial 

Government 

Department จ านวน 
80 คน ประเทศ
แอฟริกาใต ้

ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ เช้ือชาติ สถานภาพ
การสมรส ต าแหน่งงาน และระยะเวลาในการท างาน
ท่ีแตกต่างกนัไม่ส่งผลใหร้ะดบัความผกูพนัต่อองคก์ร
แตกต่างกนั และไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อ
องคก์รดา้นจิตใจอยา่งมีนยัส าคญั 

10 Rusu (2009) พนกังานของ Nordic 

Company ประเทศ
ฟินแลนด ์โดยเป็น
การศึกษาแบบ 
Longitudinal 

 

ปั จจัยด้ านลักษณะงาน  เ ช่น  ง าน ท่ีท า มีความ
หลากหลาย มีเอกลกัษณ์ มีความส าคญั มีอิสระ และ
เปิดโอกาสใหมี้ปฏิสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน  
ปัจจัยด้าน คุณลักษณะโครงส ร้า ง  ได้แ ก่  การ
ประสานงานกันระหว่างหน่วยงานภายในองค์กร 
และช่องทางการส่ือสารท่ีเหมาะสม ตลอดจนการจ่าย
ผลตอบแทนการท างานท่ีเป็นธรรม มีอิทธิพลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ 

11 Theron and 
Dodd (2011) 

พนกังานสถาบนั 
Further and Higher 

Education in 

Mandela Metropolis 

จ านวน 100 คน 
ประเทศแอฟริกาใต ้

คุณลักษณะโครงสร้าง ได้แก่ ความยุติธรรมของ
ผูบ้ริหาร การเป็นแบบอย่างท่ีดีของผูน้ าองค์กร มี
วิสัยทศัน์ เป็นปัจจยัส าคญัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อ
องคก์รดา้นจิตใจ 
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ตำรำงที ่2 ผลการวิจยัเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ (ต่อ) 
 

ล ำดับ ผู้วจัิย กลุ่มตัวอย่ำง ปัจจัยทีส่่งผลต่อควำมผูกพนัต่อองค์กร 

ด้ำนจิตใจ 

12 ธนรัฐ นาทอง 
(2556) 

พนกังานธนาคาร
ออมสิน ภาค 5 

จ านวน 279 คน 

ปัจจยัด้านลักษณะงาน ได้แก่ ความมีอิสระในการ
ท างาน มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รดา้น
จิตใจมากท่ีสุด  
ส่วนปัจจัยด้านประสบการณ์ในการท างาน ได้แก่ 
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน มีความสัมพนัธ์กบั
ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจมากท่ีสุด 

13 วรารักษ ์ลีเลิศ
พนัธ์ (2557) 

พนกังานของบริษทั 
เนชัน่ บรอดแคสต้ิง 
คอร์ปอเรชัน่ จ  ากดั 
(มหาชน) จ านวน 
374 คน 

ปัจจยัส่วนบุคคล เช่น เพศ อายุ ระดบัการศึกษา และ
ต าแหน่งงาน ไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อ
องคก์รดา้นจิตใจ  
ในขณะท่ีปัจจยัดา้นลกัษณะงาน เช่น ความส าคญัของ
งาน ความทา้ทายของงาน มีความสัมพนัธ์กบัความ
ผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ 

 

จากการทบทวนวรรณกรรม การศึกษาอนัเก่ียวขอ้งกบัความผูกพนัต่อองคก์รท่ีผา่นมา
พบว่า การศึกษาส่วนใหญ่เป็นการศึกษาในกลุ่มเป้าหมายท่ีเป็นพนกังานทัว่ไปในแต่ละพื้นท่ีของ
กลุ่มประชากร (เกษม มานวธงชยั, 2550; จกัรพนัธ์ เทพพิทกัษ์, 2551; ธนรัฐ นาทอง, 2556; วรารักษ ์
ลีเลิศพนัธ์, 2557; Culverson, 2002; Boles, Wood, & Johnson, 2003) ท่ีมกัไม่ใช่กลุ่มพนกังานภายใน
หน่วยงานท่ีไดรั้บผลกระทบจากการเปล่ียนแปลงโครงสร้างองค์กรจากการรวมหลากหลายสาขา
วิชาชีพเขา้ดว้ยกนัเป็นหน่วยงานเดียวกนัดงัเช่นหน่วยงาน Business Stakeholder Engagement ของ
บริษทัแห่งหน่ึง ในกรณีศึกษาวิจยัน้ี อีกทั้งยงัไม่พบงานวิจยัท่ีท าการศึกษาในธุรกิจท่ีเก่ียวขอ้งกบั
โซลูชัน่การก่อสร้าง ดงันั้น ผูว้ิจยัจึงไดท้  าการศึกษาอิทธิพลของปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัองคก์ร
ตามกรอบแนวความคิดในการวิจยั ซ่ึงมีท่ีมาจากแนวความคิดของ Mowday et al. (1982) และ
แนวความคิดของ Allen and Meyer (1990) เพื่อให้สามารถน าไปใชเ้ป็นแนวทางกบัองค์กร ในการ
น าผลการวจิยัมาใชใ้นการวางแผนป้องกนัและแกไ้ขปัญหาท่ีอาจเกิดข้ึนจากการเปล่ียนแปลงองค์กร
อนัจะส่งผลต่อการบริหารทรัพยากรบุคคลในเร่ืองความผูกพนัท่ีมีต่อองคก์ร เพื่อให้องคก์รสามารถ
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วางกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อให้สอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์รและกลยทุธ์ในการ
ด าเนินธุรกิจขององคก์ร ในการท่ีจะสร้างการเจริญเติบโตและพฒันาศกัยภาพในการแข่งขนัต่อไป 

จากตารางท่ี 2 พบว่า ตวัแปรปัจจยัด้านคุณลักษณะส่วนบุคคลท่ีมีอิทธิพลต่อความ
ผูกพนัต่อองค์กรด้านจิตใจ ได้แก่ เพศ (Beckman, 2003) อายุตวั (Beckman, 2003) อายุงาน หรือ
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน (Beckman, 2003; Culverson, 2002) การศึกษา (Beckman, 2003) 
สถานภาพการสมรส (Beckman, 2003) ต าแหน่งงาน (Beckman, 2003) 

ตวัแปรปัจจยัด้านคุณลกัษณะงานท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรด้านจิตใจ ได้แก่  
ความมีอิสระในการท างาน (กิตติมาภรณ์ นิลนิยม, 2547; เกษม มานวธงชยั, 2550; จกัรพนัธ์ เทพ
พิทกัษ,์ 2551; ธนรัฐ นาทอง, 2556; Rusu, 2009) ความส าคญัของงาน (เกษม มานวธงชยั, 2550; วรา
รักษ์ ลีเลิศพนัธ์, 2557; Rusu, 2009) ความหลากหลายของงาน (กิตติมาภรณ์ นิลนิยม, 2547; เกษม 
มานวธงชยั, 2550; จกัรพนัธ์ เทพพิทกัษ,์ 2551; Rusu, 2009) ความทา้ทายของงาน (เกษม มานวธงชยั
, 2550; บริษทั ปตท.เคมิคอล จ ากดั (มหาชน), 2551; วรารักษ ์ลีเลิศพนัธ์, 2557) งานท่ีมีปฏิสัมพนัธ์
กบัผูอ่ื้น (กิตติมาภรณ์ นิลนิยม, 2547; Rusu, 2009) ผลป้อนกลบัของงาน (กิตติมาภรณ์ นิลนิยม, 

2547) โอกาสกา้วหนา้ในงาน (กิตติมาภรณ์ นิลนิยม, 2547; เกษม มานวธงชยั, 2550; บริษทั ปตท.เค
มิคอล จ ากดั (มหาชน), 2551) ความมัน่คงในงาน (เกษม มานวธงชยั, 2550) ความมีเอกลกัษณ์ของ
งาน (Rusu, 2009) ความเป็นไปไดใ้นการปฏิบติังานในส าเร็จ (บริษทั ปตท.เคมิคอล จ ากดั (มหาชน), 
2551) ความขดัแยง้ในบทบาท (Boles et al., 2003) ความไม่ชดัเจนในบทบาท (Boles et al., 2003)  

ตวัแปรปัจจยัด้านประสบการณ์ในการท างานท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรด้าน
จิตใจ ได้แก่ สถานท่ีท างาน (Culverson, 2002) คุณภาพชีวิตในการท างาน (บริษทั ปตท.เคมิคอล 
จ ากดั (มหาชน), 2551) ความมัน่คงในงาน (กิตติมาภรณ์ นิลนิยม, 2547) ความรู้สึกวา่องคก์รพึ่งพา
ได ้(กิตติมาภรณ์ นิลนิยม, 2547; จกัรพนัธ์ เทพพิทกัษ์, 2551) ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (กิตติ
มาภรณ์ นิลนิยม, 2547; เกษม มานวธงชัย, 2550; ธนรัฐ นาทอง, 2556) ผลตอบแทนท่ีได้จากการ
ท างาน (เกษม มานวธงชยั, 2550) ความรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญักบัองคก์ร (จกัรพนัธ์ เทพพิทกัษ์, 
2551) 

ตวัแปรปัจจยัด้านคุณลกัษณะโครงสร้างท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรดา้นจิตใจ 
ไดแ้ก่ ค่าตอบแทนและสวสัดิการ (จิราวรรณ สุขเวช และคณะ, 2548) ความยุติธรรมในองค์กร (จิ
ราวรรณ สุขเวช และคณะ, 2548; Theron & Dodd, 2011) บทบาทของผูบ้งัคบับญัชาท่ีมีความเป็น
ผูน้ า (บริษทั ปตท.เคมิคอล จ ากดั (มหาชน), 2551) การเป็นแบบอยา่งท่ีดีของผูน้ าองคก์ร มีวสิัยทศัน์ 
(Theron & Dodd, 2011) การให้ผลตอบแทนท่ีชดัเจนสามารถแข่งขนัในตลาดได ้(บริษทั ปตท.เคมิ
คอล จ ากดั (มหาชน), 2551) การจ่ายผลตอบแทนการท างานท่ีเป็นธรรม (Rusu, 2009) ระบบวิธีการ
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และโครงสร้างในการท างานหรือการปฏิบติังานท่ีเหมาะสม (บริษทั ปตท.เคมิคอล จ ากดั (มหาชน), 
2551)  การประสานงานกนัระหว่างหน่วยงานภายในองค์กร (Rusu, 2009) ช่องทางการส่ือสารท่ี
เหมาะสม (Rusu, 2009) 

จากการศึกษางานวิจยัในอดีต ผูว้ิจยัพบว่ามีผูท้  าการศึกษาวิจยัในเร่ืองความผูกพนัต่อ
องค์กรด้านจิตใจในหลากหลายประเทศ เช่น สหรัฐอเมริกา (Beckman, 2003; Boles et al., 2003) 
แคนาดา (Culverson, 2002) แอฟริกาใต ้(Basson, 2008; Theron & Dodd, 2011) ฟินแลนด์ (Rusu, 

2009) และไทย (กิตติมาภรณ์ นิลนิยม, 2547; เกษม มานวธงชยั, 2550; จกัรพนัธ์ เทพพิทกัษ,์ 2551; จิ
ราวรรณ สุขเวช และคณะ, 2548; บริษทั ปตท.เคมิคอล จ ากดั (มหาชน), 2551; ธนรัฐ นาทอง, 2556; 

วรารักษ์ ลีเลิศพนัธ์, 2557) ในลกัษณะขององค์กรท่ีแตกต่างกนั เช่น การเงินและธนาคาร (กิตติมา
ภรณ์ นิลนิยม, 2547; เกษม มานวธงชัย, 2550; จิราวรรณ สุขเวช และคณะ, 2548; ธนรัฐ นาทอง, 

2556; Rusu, 2009) โรงงานอุตสาหกรรม (จกัรพนัธ์ เทพพิทกัษ์, 2551; บริษทั ปตท.เคมิคอล จ ากดั 
(มหาชน), 2551) การส่ือสารโทรคมนาคม (วรารักษ์ ลีเลิศพนัธ์ , 2557) องค์กรของรัฐหรือองค์
มหาชน (Basson, 2008; Theron & Dodd, 2011) เป็นตน้ และพบว่าปัจจยัด้านคุณลกัษณะงานเป็น
ปัจจยัท่ีนักวิจยัให้ความสนใจมากท่ีสุด ซ่ึงคุณลกัษณะงาน หมายรวมถึง โอกาสในการก้าวหน้า 
ความมัน่คงในงาน ความส าคญัของงาน ความมีอิสระของงาน ความขดัแยง้ในบทบาท ความไม่
ชดัเจนในบทบาท เป็นตน้ ส่วนปัจจยัท่ีนกัวจิยัใหค้วามส าคญัรองลงมา ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะ
โครงสร้าง ซ่ึงหมายรวมถึง การเปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมในการบริหาร บทบาทของ
ผูบ้ริหารท่ีเป็นผูน้ าและเป็นแบบอยา่ง ความยุติธรรมในองคก์ร ระบบและขั้นตอนในการปฏิบติังาน 
ช่องทางการส่ือสารในองคก์ร เป็นตน้  

ส าหรับปัจจยัด้านประสบการณ์ในการท างานซ่ึง Meyer and Allen (1991, 1997) ได้
อธิบายว่า ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างาน มีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัต่อองค์กรในดา้น
จิตใจอย่างมีนัยส าคญัสูงท่ีสุด ซ่ึงจะส่งผลโดยตรงต่อการท างานของพนักงาน (Meyer & Allen, 

1997) ปัจจยัด้านประสบการณ์ในการท างาน หมายรวมถึง การได้รับความสะดวกสบายภายใน
องคก์ร (Comfort) ความรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญัต่อองคก์ร (Competence) เช่น สภาพแวดลอ้มใน
การท างาน ความสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้งัคบับญัชากบัพนกังาน ความสัมพนัธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน 
การรู้สึกวา่องคก์รมีความน่าเช่ือถือ เป็นตน้ 

ส าหรับปัจจยัดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคลนั้น มีงานวิจยัในอดีตท่ีไดศึ้กษาไวพ้อสมควร 
แต่ผลท่ีไดจ้ากการวจิยัในอดีตพบวา่มีความขดัแยง้กนั ระหวา่งงานวจิยัท่ีพบวา่ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะ
ส่วนบุคคลไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์ร (กิตติมาภรณ์ นิลนิยม, 2547; จกัรพนัธ์ เทพ
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พิทกัษ์, 2551; วรารักษ์ ลีเลิศพนัธ์, 2557; Basson, 2008) กบังานวิจยัท่ีพบว่าปัจจยัดา้นคุณลกัษณะ
ส่วนบุคคลมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร (Beckman, 2003; Culverson, 2002)  

นอกจากน้ี งานวจิยัในอดีตยงัมีช่องวา่งและมีขอ้เสนอแนะวา่ ควรศึกษาเพิ่มเติมในเร่ือง
ปัจจยัท่ีเก่ียวกบับทบาทในการท างานซ่ึงเป็นปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงาน เช่น ความขดัแยง้ในบทบาท 
ความไม่ชดัเจนในบทบาท (Basson, 2008) รวมไปถึงปัจจยัดา้นบทบาทของผูบ้ริหารท่ีเป็นผูน้ าและ
เป็นแบบอย่าง และช่องทางการส่ือสารในองค์กร ซ่ึงเป็นปัจจยัดา้นคุณลกัษณะโครงสร้าง ยงัเป็น
ปัจจยัท่ียงัไม่ค่อยไดรั้บความนิยมในงานวจิยัเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์ร 

ดงันั้น จากกรอบแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัในอดีต ผูว้ิจยัจึงไดมุ้่งศึกษาปัจจยัท่ีอาจมี
ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รในดา้นจิตใจ จ านวน 13 ตวัแปร ดงัน้ี 

ตวัแปรปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงาน ประกอบไปดว้ย โอกาสในการกา้วหนา้ ความมัน่คง
ในงาน ความส าคญัของงาน ความอิสระของงาน ความขดัแยง้ในบทบาท และความไม่ชดัเจนใน
บทบาท เน่ืองจากผลการวิจยัในอดีตพบวา่ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงานเป็นปัจจยัท่ีไดรั้บความนิยมใน
การศึกษาวิจยัสูงท่ีสุด ประกอบกบัมีขอ้เสนอแนะจากงานวิจยัว่าควรมีการศึกษาเพิ่มเติมในเร่ือง
ปัจจยัท่ีเก่ียวกบับทบาทในการท างานซ่ึงเป็นปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงาน เช่น ความขดัแยง้ในบทบาท 
และความไม่ชดัเจนในบทบาท (Basson, 2008)  

ตวัแปรปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างาน ผูว้จิยัเลือกศึกษาปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์ 
(Relationships) เน่ืองจากผูว้จิยัมีความเห็นวา่เป็นปัจจยัท่ีมีความส าคญักบัความผูกพนัต่อองคก์รดา้น
จิตใจของพนกังานภายในองคก์ร โดยแบ่งเป็น 2 ดา้น ไดแ้ก่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบั
พนกังาน และความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื่อนร่วมงาน ทั้งน้ี เน่ืองจากผลการวจิยัในอดีตพบวา่ปัจจยัดา้น
ความสัมพนัธ์ (Relationships) ยงัไม่ค่อยมีการศึกษาไวม้ากนกั  

ตวัแปรปัจจยัดา้นคุณลกัษณะโครงสร้าง ไดแ้ก่ การเปิดโอกาสให้พนกังานมีส่วนร่วม
ในการบริหาร บทบาทของผูบ้ริหารท่ีเป็นผูน้ าและเป็นแบบอยา่ง ความยติุธรรมในองคก์ร ระบบและ
ขั้นตอนในการปฏิบติังาน และช่องทางการส่ือสารในองค์กร เพราะจากผลการวิจยัในอดีตพบว่า
ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะโครงสร้างเป็นปัจจยัท่ียงัไม่ค่อยไดรั้บความนิยมในงานวิจยัเร่ืองความผูกพนั
ต่อองคก์รดา้นจิตใจมากนกั 

ทั้งน้ี จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่ากลุ่มตัวแปรด้านคุณลักษณะส่วนบุคคลมี
ความสัมพนัธ์อยา่งไม่มีนยัส าคญักบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน (วรารักษ ์ลีเลิศพนัธ์, 2557; 

Basson, 2008) ซ่ึงอาจกล่าวไดว้่าคุณลกัษณะส่วนบุคคลหรือประชากรศาสตร์ของพนกังานไม่ได้
เป็นปัจจยัส าคญัท่ีจะช่วยเสริมสร้างความผูกพนัต่อองค์กร ผูว้ิจยัจึงไม่น าตวัแปรด้านคุณลักษณะ
ส่วนบุคคลมาเป็นตัวแปรต้นในการศึกษาคร้ังน้ี แต่จะน ามาใช้อภิปรายสถิติเชิงพรรณนา 
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(Descriptive Statistics) ซ่ึงจะเป็นการบรรยายลกัษณะของขอ้มูลประชากรศาสตร์ (Demographic 

Data) ท่ีผูว้จิยัเก็บรวบรวมจากกลุ่มตวัอยา่ง แสดงผลในรูปจ านวน ค่าเฉล่ีย และร้อยละ เป็นตน้ 

ผูว้ิจยัได้น าตวัแปรอิสระ จ านวน  13 ตวัแปร ท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรด้าน
จิตใจท่ีผูว้ิจยัได้ตดัสินใจเลือกมาศึกษาในรายละเอียดว่างานวิจยัในอดีตได้ท าการศึกษาตวัแปร
เหล่าน้ีกนัอยา่งไร และไดผ้ลลพัธ์อะไรจากการศึกษาวิจยั เพื่อท่ีผูว้ิจยัจะสามารถก าหนดสมมติฐาน
การวจิยัในแต่ละตวัแปร และน าสร้างเป็นกรอบแนวคิดการวจิยัคร้ังน้ี ดงัน้ี 

1. ตวัแปรดา้นคุณลกัษณะงาน (Job Characteristics) 
ลกัษณะงานท่ีดีจะส่งผลให้พนกังานเกิดแรงจูงใจท่ีจะท างานเพื่อสร้างคุณค่าให้ตนเอง 

และมีความพยายามท่ีจะปรับปรุงพฒันาผลการปฏิบติังานให้ดียิ่งข้ึน ซ่ึงในการศึกษาตวัแปรด้าน
คุณลกัษณะงานในคร้ังน้ี ผูว้จิยัจะท าการศึกษา 6 ตวัแปร ดงัน้ี 

- โอกาสในการกา้วหนา้ (Promotion Opportunity) 
บุคลากรทุกคนในแต่ละองคก์รยอ่มมีความตอ้งการให้การปฏิบติังานของตน น าความ

ส า เร็จมาสู่วชิาชีพ และต่างมีความตอ้งการส่ิงตอบแทนจากผลส าเร็จของงานซ่ึงมาจากความกา้วหนา้
ในการท างาน ทั้งน้ี โอกาสในการกา้วหนา้ (Promotion Opportunity) หมายถึง โอกาสในการได้รับ
ความกา้วหน้าทั้งดา้นวิชาชีพและต่อตนเอง ซ่ึงอยู่ในรูปแบบของการเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง และ
ปรับข้ึนเงินเดือน (ปานทิพย ์บุณยะสุต, 2540) 

จากการศึกษาของ Buchanan (1974) และ Steers (1977) แสดงใหเ้ห็นวา่ การท่ีพนกังาน
มีโอกาสในการกา้วหน้าในการท างานจะท าให้พนกังานมีความผูกพนัต่อองค์กร ดงันั้น องค์กรจึง
ตอ้งสร้างความรู้สึกให้พนักงานเห็นว่าเขามีโอกาสท่ีจะกา้วหน้าในอาชีพของตนซ่ึงจะเป็นปัจจยั
ส าคญัท่ีจะท าใหพ้นกังานมีความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์รมากยิง่ข้ึน 

จากการทบทวนวรรณกรรมในอดีตพบวา่ ความคาดหวงัโอกาสในการกา้วหนา้ในงาน
มีความสัมพนัธ์เชิงบวกก่อความผูกพนัต่อองคก์ร ซ่ึงเห็นไดจ้ากงานวิจยัของ กิตติมาภรณ์ นิลนิยม 
(2547) เช่นเดียวกบังานวิจยัของ เกษม มานวธงชยั (2550) และงานวิจยัของ บริษทั ปตท.เคมิคอล 
จ ากดั (มหาชน) (2551) ท่ีพบผลการวจิยัในลกัษณะเดียวกนั 

หากพนักงานรับรู้ว่าองค์กรเปิดโอกาสให้พนักงานมีโอกาสในการก้าวหน้าในการ
ท างาน ไม่ว่าจะเป็นโอกาสในการเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง ข้ึนเงินเดือน หรือการพฒันาตนเอง 
พนกังานจะรู้สึกผกูพนัต่อองคก์รมากยิง่ข้ึน  

ดงันั้น ผูว้จิยัจึงตั้งสมมุติฐานวา่  
H1: โอกาสในการกา้วหนา้ในงานส่งผลในเชิงบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ  
 



26 

 

- ความมัน่คงในงาน (Job Security) 
ความมัน่คงในงาน หมายถึง การท่ีพนกังานมีความรู้สึกวา่ตนมีความมัน่คงปลอยภยัใน

องคก์ร มีความไวว้างใจองคก์ร รวมไปถึงมีความรู้สึกมัน่คงและย ัง่ยนืในการท างาน ปราศจากความ
เส่ียงท่ีจะถูกเลิกจ้างโดยไม่มีเหตุผลอันสมควร ซ่ึงความมัน่คงในงานเป็นองค์ประกอบหน่ึงท่ี
เก่ียวขอ้งกบัความพึงพอใจในการท างานซ่ึงส่งผลส าคญัต่อความผกูพนัต่อองคก์ร ความมัน่คงในงาน
น้ีรวมไปถึงการได้ท างานตามหน้าท่ีอย่างเต็มความสามารถ และได้รับความเป็นธรรมจาก
ผูบ้งัคบับญัชา (Gilmer, 1966) 

ผลวิจยัในอดีตพบวา่ ความมัน่คงในงานเป็นปัจจยัส าคญัท่ีส่งผลทางบวกต่อความรู้สึก
ผูกพนัต่อองคก์รอยา่งมีนยัส าคญั ซ่ึงเห็นไดจ้ากงานวิจยัของ เกษม มานวธงชยั (2550) ท่ีสนบัสนุน
แนวความคิดดงักล่าว หากพนกังานเห็นวา่งานท่ีเขาท าอยูไ่ม่มัน่คงแลว้จะท าให้พนกังานรู้สึกผกูพนั
ต่อองคก์รลดลง (Steers, 1991) 

หากพนกังานรู้สึกว่าตนเองมีความมัน่คงในการท างาน สามารถอยู่ท  างานในองค์กร
ต่อไปได้อย่างยาวนาน ไม่รู้สึกวิตกกังวลว่าจะสูญเสียงานหรือจะถูกเลิกจ้างอย่างไม่เป็นธรรม 
พนกังานจะรู้สึกผกูพนัต่อองคก์รมากยิง่ข้ึน  

ดงันั้น ผูว้จิยัจึงตั้งสมมุติฐานวา่  
H2: ความมัน่คงในงานส่งผลในเชิงบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ  
- ความส าคญัของงาน (Task Significance)  
ความส าคัญของงาน หมายถึง งานมีความส าคัญ มีคุณค่า ซ่ึงตัวงานจะท าให้เกิด

แรงจูงใจในการท างานมากข้ึน ช่วยให้พนกังานเห็นความส าคญัของตนเอง (Hackman & Oldham, 

1980) 
ผลวิจยัในอดีตพบว่า การได้รับมอบหมายงานท่ีมีความส าคญัต่อองค์กรเป็นปัจจยั

ส าคญัท่ีจะให้พนกังานเกิดความผูกพนัต่อองค์กร (กลัยา ทัง่รอด, 2544) ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยั
ของ เกษม มานวธงชยั (2550) และวรารักษ ์ลีเลิศพนัธ์ (2557) ท่ีอธิบายวา่ การท่ีพนกังานรับรู้วา่งาน
ท่ีตนเองท ามีความส าคญัต่อองคก์ร จะท าใหพ้นกังานเกิดความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ร 

การท่ีพนกังานไดท้  างานท่ีตนเองรู้สึกวา่เป็นงานท่ีมีความส าคญัต่อองคก์ร มีผลกระทบ
ต่อความเป็นอยูท่ี่ดีของบุคคลอ่ืน จะให้พนกังานรู้สึกวา่ตนเองเป็นเจา้ของงาน มีความภาคภูมิใจใน
งานท่ีตนเองท า (ประคลัภ ์ปัณฑพลงักูร, 2555) ซ่ึงการท่ีพนกังานทราบวา่งานท่ีตนเองท ามีคุณค่าต่อ
องค์กรหรือโลกใบน้ี จะท าให้พนกังานอยากจะอุทิศตนเองเพื่องานท่ีเขารับผิดชอบ และอาจท าให้
พนกังานรู้สึกผกูพนัต่อองคก์รเพิ่มข้ึน ในทางตรงกนัขา้ม หากพนกังานไม่ทราบวา่งานท่ีตนเองท ามี
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ความส าคญัหรือมีคุณค่าก็อาจท าใหพ้นกังานรู้สึกผูกพนัต่อองคก์รลดลงอนัอาจน าไปสู่การตดัสินใจ
ลาออกของพนกังานได ้ 

ดงันั้น ผูว้จิยัจึงตั้งสมมุติฐานวา่  
H3: ความส าคญัของงานส่งผลในเชิงบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ  
- ความอิสระของงาน (Autonomy) 
ความอิสระของงาน หมายถึง ลักษณะของงานท่ีบุคคลสามารถด าเนินการหรือ

ปฏิบติังานได้เองโดยอิสระต่อการใช้ความคิดและการตัดสินใจตามบทบาทหน้าท่ีของตนเอง 
ปราศจากการควบคุมจากบุคคลอ่ืน ซ่ึงเป็นการท าให้บุคคลสามารถปฏิบติังานได้เต็มตามความรู้
ความสามารถของตน (เกวลิน ชอบธรรม, เจษฎา จารุศะศิ, และศุภวรรณ วรรณศุภ, 2556) นอกจากน้ี 
งานวิจยัของ Baron (1996) ยงัพบว่าการท่ีพนกังานไดรั้บความรับผิดชอบในงานอย่างเต็มท่ี และมี
อิสระในการปฏิบติังาน จะมีส่วนท าใหพ้นกังานเกิดความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ร 

ผลวิจยัในอดีตพบว่า การท่ีพนักงานมีอิสระในการท างาน สามารถตดัสินใจเลือก
วิธีการท างานดว้ยตนเองโดยปราศจากการควบคุม ส่งผลให้พนกังานเกิดความผูกพนัต่อองคก์ร ดงั
เห็นไดจ้ากงานวจิยัของ กิตติมาภรณ์ นิลนิยม (2547) ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ เกษม มานวธงชยั 
(2550) และ จกัรพนัธ์ เทพพิทกัษ ์(2551) ซ่ึง ธนรัฐ นาทอง (2556) ก็มีผลการวจิยัท่ีใกลเ้คียงกนั 

การท่ีพนกังานสามารถด าเนินการหรือปฏิบติังานไดเ้องโดยอิสระต่อการใชค้วามคิด
และการตดัสินใจตามบทบาทหนา้ท่ีของตนเอง อนัจะท าให้พนกังานสามารถปฏิบติังานไดเ้ต็มตาม
ความรู้ความสามารถของตน จะส่งผลท าใหพ้นกังานมีความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ร ซ่ึงหากพนกังานมี
อิสระในการปฏิบติังานสูงก็จะส่งผลให้ความผูกพนัต่อองคก์รสูงตามไปดว้ย (สุมนา ศิริบวรเกียรติ, 

2542)  
ดงันั้น ผูว้จิยัจึงตั้งสมมุติฐานวา่  
H4: ความอิสระของงานส่งผลในเชิงบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ 

- ความไม่ชดัเจนในบทบาท (Role Ambiguity) 
ความไม่ชดัเจนในบทบาท หมายถึง การขาดขอ้มูลท่ีจ าเป็น เช่น วตัถุประสงค์ในการ

ท างานหรือหนา้ท่ีท่ีพนกังานจะตอ้งรับผิดชอบอนัเป็นบทบาทของตนเองในการท่ีจะตอ้งด าเนินการ
ใหส้ าเร็จ ซ่ึงอาจรวมไปถึงความไม่ชดัเจนเก่ียวกบัความคาดหวงัของหวัหนา้งาน โดยเฉพาะอยา่งยิ่ง
องคก์รท่ีเพิ่งผา่นการปรับปรุงโครงสร้างองคก์รใหม่อนัจะส่งผลโดยตรงต่อความรู้สึกไม่ชดัเจนใน
บทบาทการท างานดงักล่าว (Arnold & Feldman, 1986) 
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ผลวิจยัในอดีตพบว่า ความไม่ชัดเจนในบทบาทมีความสัมพนัธ์ในเชิงลบต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์ร ซ่ึงเห็นไดจ้ากงานวจิยัของ Boles et al. (2003) ท่ีไดแ้สดงวา่ ความไม่ชดัเจนในบาท
บาท มีความสัมพนัธ์ในเชิงลบต่อความผกูพนัต่อองคก์รในดา้นจิตใจ  

เม่ือพนักงานได้รับมอบหมายงานท่ีขาดความชัดเจนในบทบาทของตนเอง หรือไม่
ทราบความคาดหวงัของหัวหนา้งาน พนกังานจะรู้สึกวา่เขาท างานอยา่งไม่สบายใจ เกิดความกงัวล 
ซ่ึงยอ่มจะส่งผลท าใหพ้นกังานมีความผกูพนัต่อองคก์รลดลง  

ดงันั้น ผูว้จิยัจึงตั้งสมมุติฐานวา่  
H5: ความไม่ชดัเจนในบทบาทส่งผลในเชิงลบต่อความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ 

- ความขดัแยง้ในบทบาท (Role Conflict) 
ความขดัแยง้ในบทบาท เป็นภาวะความเครียดในการท างานของพนกังานซ่ึงเกิดจาก

บทบาทท่ีพนกังานไดรั้บมีความขดัแยง้กนัหรือไม่สอดคลอ้งกนัตามท่ีคาดหวงัไว ้หรือเป็นผลมาจาก
ความขดัแยง้ของความตอ้งการท่ีเกิดข้ึนในงานท่ีไม่สามารถปฏิบติัตาม หรือปฏิบติัตามหน้าท่ีหรือ
บทบาทท่ีไดรั้บมอบหมายยาก (Rahim, 2017)  

ผลวิจยัในอดีตพบวา่ ความขดัแยง้ในบทบาทมีความสัมพนัธ์ในเชิงลบต่อความผูกพนั
ต่อองค์กร ซ่ึงเห็นไดจ้ากงานวิจยัของ Boles et al. (2003) ท่ีไดแ้สดงว่า ความขดัแยง้ในบาทบาท มี
ความสัมพนัธ์ในเชิงลบต่อความผกูพนัต่อองคก์รในดา้นจิตใจ 

การท่ีพนกังานประสบปัญหากบัความขดัแยง้ในบทบาทท่ีไดรั้บจากองคก์ร อาจส่งผล
ต่อการท างานของพนักงานในทางลบ อาจท าให้งานส าเร็จได้ยากล าบากมากข้ึน หรืออาจท าให้
พนักงานเกิดความรู้สึกเต็มใจท่ีจะท างานตามท่ีได้รับมอบหมายลดลง ซ่ึงย่อมส่งผลท าให้ความ
ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานลดนอ้ยลง  

ดงันั้น ผูว้จิยัจึงตั้งสมมุติฐานวา่  
H6: ความขดัแยง้ในบทบาทส่งผลในเชิงลบต่อความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ 

2. ตวัแปรดา้นความสัมพนัธ์ (Relationships)  
ประสบการณ์ในการท างาน คือ การรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อส่ิงแวดล้อมและ

บรรยากาศในการท างาน ประสบการณ์ในการท างานนั้ น มีทั้ งประสบการณ์ท างานท่ีดี และ
ประสบการณ์ท างานท่ีไม่ดี (Steers, 1977) ซ่ึง Mowday et al. (1982) ไดก้ล่าววา่ ประสบการณ์ในการ
ท างานของพนกังานจะส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ ซ่ึงประสบการณ์ในการท างานเป็น
ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รมากท่ีสุด เน่ืองจากยิ่งพนกังานมีประสบการณ์ในการท างาน
มากเท่าใดก็จะยิ่งเกิดเหตุการณ์ท่ีตอบสนองต่อจิตใจของพนกังานมากเท่านั้น ส าหรับการศึกษาตวั
แปรดา้นประสบการณ์ในการท างานในคร้ังน้ี ผูว้จิยัจะท าการศึกษา 2 ตวัแปร ดงัน้ี 
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- ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัพนกังาน (Relationship with Supervisor) 
- ความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื่อนร่วมงาน (Relationship with Colleague) 
ความสัมพนัธ์ในท่ีท างาน คือ การมีปฏิสัมพนัธ์กับเพื่อนในท่ีท างาน ไม่ว่าจะเป็น

ความสัมพนัธ์ระหวา่งบงัคบับญัชากบัพนกังาน และความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื่อนร่วมงานดว้ยกนัเอง 
ตลอดจนการไดรั้บความช่วยเหลือ การร่วมมือกนัระหว่างเพื่อนร่วมงาน การมีความสัมพนัธ์อนัดี
จริงใจต่อกนั เป็นตน้ ซ่ึงลว้นช่วยเสริมสร้างความรักความผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ร 

Katz and Kahn (1966) ไดก้ล่าววา่ ความสัมพนัธ์ในท่ีท างาน ไม่วา่จะเป็นการไดรั้บการ
ยอมรับจากเพื่อนร่วมงานหรือผูบ้งัคบับญัชา เป็นปัจจยัส าคญัอีกปัจจยัหน่ึงท่ีส่งผลต่อความผูกพนั
ต่อองคก์ร ซ่ึงจะช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน และอตัราการลาออกและการขาด
งานของพนกังาน  

ผลวิจยัในอดีตพบวา่ ความสัมพนัธ์ในท่ีท างานทั้งความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชา
กบัพนกังาน และความสัมพนัธ์ระหวา่งพนกังานหรือเพื่อนร่วมงานดว้ยกนัเอง มีผลเชิงบวกต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์ร ดงัจะเห็นไดจ้ากงานวจิยัจ  านวนมาก เช่น งานวจิยัของ กิตติมาภรณ์ นิลนิยม (2547) 
งานวจิยัของ เกษม มานวธงชยั (2550) และงานวจิยัของ ธนรัฐ นาทอง (2556) 

การท่ีพนกังานเห็นวา่บรรยากาศการท างานภายในองคก์รมีความเป็นมิตรต่อกนั พึ่งพา
ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัในการท างาน จะช่วยเสริมสร้างให้พนักงานมีความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนั
เดียวกนัและรู้สึกผูกพนัต่อองค์กร โดยหากความสัมพนัธ์ดงักล่าวขาดการร่วมมือช่วยเหลือซ่ึงกนั
และกนั บรรยากาศการท างานไม่เป็นมิตรต่อกนั ก็จะท าให้ความผูกพนัของพนกังานท่ีมีต่อองค์กร
ลดลงได ้ 

ดงันั้น ผูว้จิยัจึงตั้งสมมุติฐานวา่  
H7: ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัพนกังานส่งผลในเชิงบวกต่อความผูกพนั

ต่อองคก์รดา้นจิตใจ 

H8: ความสัมพนัธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงานส่งผลในเชิงบวกต่อความผูกพนัต่อองค์กร
ดา้นจิตใจ 

3. ตวัแปรดา้นคุณลกัษณะโครงสร้าง (Structural Characteristics) 
คุณลกัษณะโครงสร้างหรือคุณลกัษณะองคก์รท่ีดีเป็นปัจจยัท่ีส าคญัในการเสริมสร้าง

ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน คุณลักษณะโครงสร้างหรือคุณลกัษณะองค์กรท่ีดีจะตอ้งมี
เป้าหมายองคก์รท่ีชดัเจน มีการจดัโครงสร้างองค์กรท่ีเหมาะสมกบักลยุทธ์การด าเนินงาน มีระบบ
การท างานท่ีดี ผูบ้งัคบับญัชาหรือผูบ้ริหารมีความเป็นผูน้ า และเป็นแบบอย่างท่ีดี รวมไปถึงการมี
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ช่องทางการส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ ส าหรับการศึกษาตวัแปรดา้นคุณลกัษณะโครงสร้างในคร้ังน้ี 
ผูว้จิยัจะท าการศึกษา 5 ตวัแปร ดงัน้ี 

- การเปิดโอกาสใหพ้นกังานมีส่วนร่วมในการบริหาร (Employee Participation) 
การเปิดโอกาสให้พนกังานมีส่วนร่วมในการบริหาร หรือการกระจายอ านาจในการ

ตัดสินใจ หมายถึง การท่ีองค์กรมีการแบ่งหน้าท่ีท่ีส าคัญให้พนักงานเข้ามามีส่วนร่วมในการ
ด าเนินการหรือตดัสินใจให้งานประสบผลส าเร็จตามท่ีองคก์รตั้งเป้าหมายไว ้ซ่ึงเป็นการสร้างขวญั
และก าลงัใจในการท างาน ส่งผลให้พนกังานเห็นคุณค่าในตวัเอง และพนกังานจะรู้สึกตนเองนั้นมี
ส่วนส าคญักบัองคก์ร (เกวลิน ชอบธรรม และคณะ, 2556) 

ผลวิจยัในอดีตพบว่า การเปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมในการบริหารหรือการ
ตดัสินใจในการท างานโดยมีการกระจายอ านาจให้พนักงานมีส่วนร่วมนั้น เป็นปัจจยัท่ีส่งผลให้
พนกังานมีความผูกพนัต่อองคก์ร ซ่ึงเห็นไดจ้ากงานวิจยัของ สมทรง ทิตธรรมาทิตย ์(2545) ท่ีพบวา่
การท่ีองค์กรไม่มอบอ านาจหรือกระจายอ านาจในการตดัสินใจให้แก่พนักงานอย่างเพียงพอ จะ
ส่งผลในทางลบต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 

การเปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมในการบริหารและตดัสินใจโดยการกระจาย
อ านาจนั้น เป็นปัจจยัส าคญัท่ีท าให้พนกังานเกิดความผูกพนัต่อองคก์ร (Herbiniak & Alutto, 1972) 
เน่ืองจากเป็นการเสริมสร้างแรงจูงในในการท างาน ท าให้พนกังานมีความสุขในการท างาน อนัจะ
ก่อใหเ้กิดความรักและความผกูพนัต่อองคก์รได ้ 

ดงันั้น ผูว้จิยัจึงตั้งสมมุติฐานวา่  
H9: การเปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมในการบริหารส่งผลในเชิงบวกต่อความ

ผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ 

- บทบาทของผูบ้ริหารท่ีเป็นผูน้ าและเป็นแบบอยา่ง (Managerial Role) 
บทบาทของผูบ้ริหารท่ีเป็นผูน้ าและเป็นแบบอยา่ง หมายถึง การท่ีผูบ้ริหารมีความเป็น

ผูน้ าและเป็นแบบอยา่ง ซ่ึงช่วยเสริมสร้างความผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ร เช่น การมอบหมาย
ให้บุคลากรมีความรับผิดชอบท่ีสูงข้ึนในงานท่ีท า การตระหนกัวา่พนกังานขององคก์รคือทรัพยากร
ท่ีส าคญัและมีคุณค่าสูงท่ีสุด ปฏิบติัต่อพนกังานทุกคนอย่างเท่าเทียมกนั และฝึกอบรมหรือพฒันา
ทกัษะและความรู้ความสามารถของพนกังานเพื่อพฒันาศกัยภาพในการท างาน (Greenberg & Baron, 

1997) 
ผลวิจยัในอดีตพบว่า บทบาทของผูบ้ริหารท่ีเป็นผูน้ าและเป็นแบบอย่างเป็นหน่ึงใน

ปัจจยัท่ีส าคญัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัของพนักงานท่ีมีต่อองค์กร เห็นได้จากงานวิจยัของ บริษทั 
ปตท.เคมิคอล จ ากดั (มหาชน) (2551) ซ่ึงสอดคล้องกบังานวิจยัของ Theron and Dodd (2011) ท่ี
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พบว่า การเป็นแบบอย่างท่ีดีของผูน้ าองค์กร และการท่ีผูน้ าองค์มีวิสัยทศัน์ ส่งผลเชิงบวกต่อความ
ผกูพนัองคก์ร 

หากผูบ้ริหารมีความเป็นผูน้ าและเป็นแบบอยา่งท่ีดีแก่พนกังาน จะท าใหเ้กิดบรรยากาศ
ท่ีดีในการท างาน ส่งเสริมให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ในการท างาน พนกังานจะสามารถใช้ความรู้
ความสามารถไดอ้ยา่งเตม็ท่ีในการท างานท่ีตนเองรับผิดชอบไดต้ามท่ีไดรั้บมอบหมาย สอดคลอ้งกบั
วตัถุประสงคห์รือเป้าหมายขององคก์ร ซ่ึงจะช่วยเสริมสร้างพนกังานใหมี้ความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ร
ได ้ 

ดงันั้น ผูว้จิยัจึงตั้งสมมุติฐานวา่ 
H10: บทบาทของผูบ้ริหารท่ีเป็นผูน้ าและเป็นแบบอย่างส่งผลในเชิงบวกต่อความ

ผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ  
- ความยติุธรรมในองคก์ร (Organizational Justice) 
ความยุติธรรมในองค์กร คือ การท่ีพนกังานมีความคิดเปรียบเทียบส่ิงท่ีตนไดรั้บจาก

องคก์รในฐานะท่ีเป็นสมาชิกในองคก์รกบัส่ิงท่ีพนกังานคนอ่ืนไดรั้บ โดยพนกังานจะน าการรับรู้ไป
ตดัสินวา่องคก์รมีระดบัความยุติธรรมอยา่งไร ซ่ึงแบ่งออกเป็น 3 ประเภท ไดแ้ก่ ความยุติธรรมดา้น
ผลตอบแทน ความยุติธรรมด้านกระบวนการ และความยุติธรรมด้านการมีปฏิสัมพนัธ์ต่อกัน 
(Thompson & Heron, 2005) 

ผลวิจยัในอดีตของ Meyer et al. (2002) พบว่า บุคคลท่ีมีการรับรู้ความยุติธรรมต่อ
องค์กรในระดับสูงจะมีความผูกพนัต่อองค์กรมาก ในขณะท่ีเม่ือบุคคลเช่ือว่าตนไม่ได้รับความ
ยุติธรรมจากองคก์รจะส่งผลท าให้ความผูกพนัต่อองคก์รลดลง ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ จิราวร
รณ สุขเวช และคณะ (2548) ท่ีช้ีให้เห็นว่าความยุติธรรมในองค์กรมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อ
องคก์รของพนกังานในเชิงบวก และงานวจิยัของ Theron and Dodd (2011) ก็เช่นเดียวกนั 

การท่ีพนกังานในองค์กรรับรู้ถึงการไดรั้บความยุติธรรมจากองค์กรไม่ว่าจะเป็นดา้น
ผลตอบแทน ดา้นกระบวนการ หรือดา้นการมีปฏิสัมพนัธ์ต่อกนั จะท าให้พนกังานเกิดความเช่ือมัน่
และไวว้างใจองคก์รในการท างาน ซ่ึงจะก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์รในดา้นจิตใจ (Steers, 1977)  

ดงันั้น ผูว้จิยัจึงตั้งสมมุติฐานวา่  
H11: ความยติุธรรมในองคก์รส่งผลในเชิงบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ  
- ระบบและขั้นตอนในการปฏิบติังาน (Operation System and Process) 
ระบบและขั้นตอนในการปฏิบติังาน หมายถึง ผงัโครงสร้างองคก์ร การแบ่งหนา้ท่ีการ

ท างาน สายการบงัคบับญัชา การรวมอ านาจการตดัสินใจ การกระจายอ านาจการตดัสินใจ ระบบการ
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ด าเนินงาน เป็นตน้ ซ่ึงประกอบรวมกนัเป็นระบบและขั้นตอนในการปฏิบติังานขององคก์ร (เกวลิน 
ชอบธรรม และคณะ, 2556) 

ผลวิจยัในอดีตของ Rusu (2009) และ บริษทั ปตท.เคมิคอล จ ากดั (มหาชน) (2551) 
พบวา่ การประสานงานกนัระหวา่งหน่วยงานภายในองคก์รท่ีดี และการท่ีองคก์รมีระบบวิธีการและ
โครงสร้างในการท างานท่ีเหมาะสม ส่งผลในทางบวกต่อความผูกพนัของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ร ซ่ึง
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ศศินบุญ บุญยิ่ง (2544) ท่ีพบว่า นโยบาย ขอ้บงัคบั และขั้นตอนในการ
ท างานต่างเป็นปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

Steers and Porter (1983) ไดใ้ห้ความเห็นว่า โครงสร้างองค์กรท่ีส่งผลในทางบวกต่อ
ความผูกพนัองค์กรของพนกังานนั้น จะตอ้งมีลกัษณะท่ีเป็นระบบ มีหนา้ท่ีชดัเจน มีสายการบงัคบั
บญัชาท่ีชดัเจน มีการรวมอ านาจและกระจายอ านาจอยา่งเหมาะสม และมีขั้นตอนในการปฏิบติังานท่ี
ดี เขา้ใจง่าย ไม่ซบัซอ้นมากเกินไป ประกอบกบัความเห็นของ Anderson (1968) ท่ีไดก้ล่าววา่ ระบบ
และขั้นตอนในการปฏิบัติงานขององค์กรท่ีดีจะต้องมีกฎระเบียบหรือกฎเกณฑ์ท่ีไม่เคร่งครัด
จนเกินไป ซ่ึงจะส่งผลในเชิงบวกต่อความผูกพนัองคก์ร เน่ืองจากพนกังานจะมีอิสระในการท างาน 
รับรู้วา่ระบบการด าเนินงานในองคก์รและโครงสร้างต่างๆ มีเพื่อสนบัสนุนการท างานของพนกังาน
ให้สะดวกสบายและมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน ท าให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในงาน และเกิด
แรงจูงใจในการท างานอนัจะน าไปสู่ความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ร  

ดงันั้น ผูว้จิยัจึงตั้งสมมุติฐานวา่  
H12: ระบบและขั้นตอนในการปฏิบติังานส่งผลในเชิงบวกต่อความผูกพนัต่อองค์กร

ดา้นจิตใจ 

- ช่องทางการส่ือสารในองคก์ร (Communication Channel) 
ช่องทางการส่ือสารในองคก์ร หมายถึง ช่องทางในการส่งผา่นขอ้มูลภายในองคก์ร มกั

ถูกออกแบบข้ึนมาพร้อมกบัการจดัวางโครงสร้างขององคก์รและการวางระบบงาน เพราะทุกองคก์ร
มีความจ าเป็นตอ้งมีการส่ือสารกนัภายในองคก์ร เพื่อใหก้ารปฏิบติังานขององคก์รด าเนินไปไดอ้ยา่ง
มีประสิทธิภาพ การส่ือสารในองค์กรมีดว้ยกนัหลายรูปแบบ ทั้งการส่ือสารท่ีเป็นลายลกัษณ์อกัษร 
การส่ือสารดว้ยวาจา การส่ือสารดว้ยสัญลกัษณ์ เป็นตน้ (เสนาะ ติเยาว,์ 2541) 

ผลวิจยัในอดีต พบวา่ช่องทางการส่ือสารภายในองคก์รท่ีเหมาะสมมีความส าคญัยิ่งต่อ
ประสิทธิภาพในการท างาน เป็นส่ิงท่ีจะช่วยส่งเสริมและเป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
ดงัเห็นไดจ้ากงานวิจยัของ Roundy (2010) ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Rusu (2009) ท่ีพบวา่ ช่อง
ทางการส่ือสารท่ีเหมาะสมกับการประสานงานระหว่างหน่วยงานภายในองค์กรเป็นปัจจัยท่ีมี
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อิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร โดยเฉพาะอยา่งยิ่งในช่วงท่ีองคก์รตอ้งเผชิญกบัการเปล่ียนแปลง
นั้นการส่ือสารภายในองคก์รท่ีมีประสิทธิภาพมีความส าคญัเป็นอยา่งยิง่ 

การส่ือสารภายในองค์กรท่ีดีท่ีจะช่วยเสริมสร้างความเขา้ใจในนโยบายของผูบ้ริหาร 
เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อองค์กรในทางบวก และเป็นส่ิงเช่ือมความสัมพนัธ์
ระหวา่งบุคลากรในองคก์ร การส่ือสารภายในองคก์รเป็นส่ิงจ าเป็นอยา่งยิ่งส าหรับกิจกรรมและการ
ด าเนินงานขององค์กร หากองค์กรมีการส่ือสารภายในองค์กรท่ีดีและชัดเจน ก็จะส่งผลให้การ
ปฏิบติังานตามนโยบายหรือเป้าหมายเป็นไปในทิศทางเดียวกนั บุคลากรในองคก์รจะเกิดความพึง
พอใจ และเขา้ใจนโยบายไดอ้ยา่งชดัเจน อนัจะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน ซ่ึงจะน าไปสู่
ความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานได ้ 

ดงันั้น ผูว้จิยัจึงตั้งสมมุติฐานวา่  
H13: ช่องทางการส่ือสารภายในองคก์รส่งผลในเชิงบวกต่อความผูกพนัต่อองคก์รดา้น

จิตใจ 

 

 

2.5 กรอบแนวคดิในกำรวจิัย 

จากการศึกษาและทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง ผูว้ิจยัไดศึ้กษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความ
ผูกพันองค์กรทางด้านจิตใจ ตามกรอบแนวคิดและทฤษฎีของ Mowday et al.  (1982) และ
แนวความคิดของ Allen and Meyer (1990)  ซ่ึงผูว้ิจยัมีความเห็นวา่ปัจจยัดงักล่าวมีความสอดคล้อง
และเหมาะสมกบัสภาพองคก์รท่ีก าลงัเผชิญอยูใ่นช่วงท่ีมีการเปล่ียนแปลงน้ี ปรากฏดงัภาพท่ี 1 
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รูปภำพที ่1 แผนผงักรอบแนวความคิดในการวจิยั 
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บทที ่3 

ระเบียบวธิีวจิัย 

 

 

การศึกษาวิจยัเร่ือง “ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังาน: กรณีศึกษา
หน่วยงาน Business Stakeholder Engagement ของบริษทัแห่งหน่ึง” ผูว้ิจยัไดก้  าหนดระเบียบวิธีวจิยั
ดงัต่อไปน้ี 

 

 

3.1 รูปแบบงำนวจิยั 

งานวิจยัน้ีเป็นการวิจยัเชิงส ารวจ (Survey Research) แบบ Cross-sectional Study หรือ 
การศึกษา ณ จุดเวลา หรือ ณ ช่วงเวลาใดเวลาหน่ึง โดยการเก็บขอ้มูลในวงกวา้งเพียงคร้ังเดียว สร้าง
แบบสอบถาม เพื่อสอบถามปัจจยัท่ีส่งผลต่อความพนัต่อองค์กรดา้นจิตใจ ซ่ึงวิธีดงักล่าวมีขอ้ดีคือ 
ระยะเวลาในการเก็บขอ้มูลสั้น เป็นตวัแทนของประชากรยอ่ยขนาดเล็ก ไม่จ  าเป็นตอ้งมีการติดตาม 
จึงใชง้บประมาณในการวิจยันอ้ย สามารถคาดการณ์ผลลพัธ์ของกลุ่มตวัอยา่งจากประชากรได ้แต่มี
ขอ้เสียคือ ถ้าหากส่ิงท่ีศึกษามีการเปล่ียนแปลงตามกาลเวลาก็อาจส่งผลให้ผลการศึกษาแตกต่าง
ออกไป 

 

 

3.2 ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 

 

3.2.1 ประชำกร (Population) 
ประชากรท่ีผู ้วิจ ัยเลือกใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี คือ พนักงานหน่วยงาน Business 

Stakeholder Engagement จ  านวน 314 คน โดยเป็นพนักงานจัดการ พนักงานบังคับบัญชาและ
พนักงานวิชาชีพ และพนักงานปฏิบติัการ ซ่ึงมีพื้นท่ีเขตปฏิบติังานกระจายตวัอยู่ทัว่ประเทศไทย 
ไดแ้ก่ เขตบางซ่ือ กรุงเทพมหานคร อ าเภอแก่งคอย จงัหวดัสระบุรี อ าเภอบา้นหมอ จงัหวดัสระบุรี 
อ าเภอพระพุทธบาท จงัหวดัสระบุรี อ าเภอทุ่งสง จงัหวดันครศรีธรรมราช และ อ าเภอแจห่้ม จงัหวดั
ล าปาง 

3.2.2 กลุ่มตัวอย่ำง (Sample) 
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จ านวนของกลุ่มตวัอย่างในการวิจยัมีวิธีการค านวณหาโดยใช้สมการของ Yamane 
(1970) ท่ีระดบัความเช่ือมมัน่ 95% และค่าความคลาดเคล่ือนของขนาดกลุ่มตวัอย่าง 5% เพื่อหา
จ านวนตวัอยา่งท่ีเหมาะสมในการเก็บขอ้มูล ดงัน้ี 

  

 

 

n  หมายถึง ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 

N หมายถึง ขนาดของประชากร 

e  หมายถึง ค่าความคาดเคล่ือนท่ียอมรับได ้

n  =  3141+314(0.05)2  
    = 175.91 

จากการค านวณขา้งตน้ ผูว้จิยัจึงด าเนินการเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 176 คน 

ผูว้ิจยัใช้การสุ่มตวัอยา่งแบบอาศยัความน่าจะเป็น (Probability Sampling) ดว้ยวิธีการ
สุ่มอยา่งง่าย (Simple Random) ซ่ึงวิธีการสุ่มตวัอยา่งดงักล่าวจะท าให้สามารถอา้งอิงผลการวิจยัไป
ยงัประชากรได้ จากนั้นเก็บข้อมูลโดยการแจกลิงค์ (Link) ของแบบสอบถาม ร่วมกับการแจก
แบบสอบถามเป็นเอกสารใหต้อบ รวบรวมและประมวลผลดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูป SPSS 

 

 

3.3 ตัวแปรทีใ่ช้ในกำรวจิัย 

ตวัแปรท่ีใช้ในการวิจยัแบ่งออกเป็น 2 ส่วน ตามรายละเอียดท่ีได้กล่าวไวใ้นบทท่ี 2 

โดยสรุปแบ่งออกเป็นตวัแปรตน้หรือตวัแปรอิสระ และตวัแปรตาม ดงัน้ี 

 

3.3.1 ตัวแปรต้นหรือตัวแปรอสิระ (X) 
คือ ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ ซ่ึงประกอบไปดว้ย 

3.3.1.1 คุณลกัษณะงาน (Job Characteristics) 
- โอกาสในการกา้วหนา้ (Promotion Opportunity) 
- ความมัน่คงในงาน (Job Security) 
- ความส าคญัของงาน (Task Significance) 
- ความอิสระของงาน (Autonomy) 
- ความไม่ชดัเจนในบทบาท (Role Ambiguity) 
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- ความขดัแยง้ในบทบาท (Role Conflict) 
3.3.1.2 ความสัมพนัธ์ (Relationships) 

- ความสั มพัน ธ์ ระหว่ า งผู ้บัง คับบัญชากับพนัก ง าน 
(Relationship with Supervisor) 

- ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน (Relationship with 

Colleague) 
3.3.1.3 คุณลกัษณะโครงสร้าง (Structural Characteristics) 

- การเปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมในการบริหาร 
(Employee Participation) 

- บทบาทของผู ้บ ริหาร ท่ี เ ป็นผู ้น าและ เ ป็นแบบอย่ า ง 
(Managerial Role) 

- ความยติุธรรมในองคก์ร (Organizational Justice) 
- ระบบและขั้นตอนในการปฏิบติังาน (Operation System and 

Process) 
- ช่องทางการส่ือสารในองคก์ร (Communication Channel) 

 

3.3.2 ตัวแปรตำม (Y) 
คือ ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ (Affective Commitment) 

 

 

3.4 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในกำรวิจัย 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บข้อมูลคร้ังน้ี ผูว้ิจยัใช้แบบสอบถาม (Questionnaires) เป็น
เคร่ืองมือหลัก มีหลักการพฒันาต่อยอดมาจากการศึกษาและงานวิจัยในอดีต รวมถึงทฤษฎีท่ี
เก่ียวขอ้ง มีลกัษณะเป็นค าถามปลายเปิด (Close-Ended Question) แบ่งหวัขอ้ค าถามออกเป็น 4 ส่วน 
ดงัน้ี 

ส่วนที ่1 คุณลกัษณะส่วนบุคคลหรือข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถำม  
เพื่อใชอ้ธิบายถึงขอ้มูลพื้นฐานของผูต้อบแบบสอบถาม  
ส่วนที ่2 ปัจจัยทีส่่งผลต่อควำมผูกพนัต่อองค์กรด้ำนจิตใจ  
ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัตวัแปรตน้ตามกรอบงานวจิยัท่ีไดก้ล่าวไปแลว้ขา้งตน้ 

ส่วนที ่3 ควำมผูกพนัต่อองค์กรด้ำนจิตใจ 
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ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัตวัแปรตามอนัเป็นเป้าหมายหลกัของการศึกษาวจิยัคร้ังน้ี 

 

ขั้นตอนในกำรสร้ำงเคร่ืองมือวจัิย 

การออกแบบเคร่ืองมือท่ีใชใ้นงานวจิยัหรือแบบสอบถาม แบ่งออกเป็น 5 ขั้นตอน ดงัน้ี 

1. การพิจารณาในเบ้ืองตน้ (Initial Consideration) 
ในขั้นตอนน้ีผูว้ิจ ัยได้ทบทวนวรรณกรรม (Literature Review) เพื่อออกแบบ และ

คน้หาค าถามท่ีสอดคลอ้งกบัค าถามงานวิจยั จนไดค้  าถามของแต่ละกลุ่มตวัแปรออกมาจ านวนหน่ึง 
โดยจะได้ค  าถามมาจากการต่อยอดงานวิจยัในอดีตซ่ึงพบว่าผลลพัธ์ของค าถามมีความน่าเช่ือถือ 
(Reliability) จากนั้นพิจารณาปรับปรุงค าถามให้กระชบัไดใ้จความ เพื่อให้แน่ใจวา่แบบสอบถามจะ
ไม่สร้างความสับสนให้แก่ผูต้อบแบบสอบถาม ทั้งน้ี ผูว้ิจยัได้เขียนค าอธิบายวตัถุประสงค์ของ
งานวิจยั และค าช้ีแจงการท าแบบสอบถามโดยสังเขป เพื่อให้กลุ่มตวัอยา่งมีความเขา้ใจก่อนเร่ิมตน้
ท าแบบสอบถาม และมัน่ใจไดว้า่ขอ้มูลทั้งหมดจะถูกเก็บเป็นความลบั 

2. ระบุความสอดคลอ้งของเคร่ืองมือกบัขอบเขตงานวจิยั (Clarification of Concepts) 
ในขั้นตอนน้ีผู ้วิจ ัยได้น าค าถามทั้ งหมดมาคัดกรอง เพื่อให้แน่ใจว่าค าถามท่ีไม่

สอดคลอ้งตามหลกัการและทฤษฎีจะไม่ถูกน าไปใชใ้นกระบวนการเก็บขอ้มูล โดยค าถามบางส่วน
จะตอ้งมีการปรับปรุงเพื่อให้เกิดความสอบคลอ้งกบัหลกัการและทฤษฎีมากข้ึน รวมไปถึงการตดั
ค าถามท่ีมีความซ ้ าซอ้นกนัออกไปดว้ย 

3. ก าหนดลกัษณะของค าถามท่ีใช้ รูปแบบ และการเรียงล าดบั (Determine Question 

Type, Format and Sequence) 
ในขั้นตอนน้ีผูว้ิจยัไดพ้ิจารณาค าถาม และอภิปรายถึงส่ิงท่ีแบบสอบถามคาดหวงัใน

ค าตอบของแต่ละค าถามท่ีใช้ในงานวิจยั จากนั้นจึงสร้างรูปแบบค าถามเบ้ืองตน้ โดยการออกแบบ
แบบสอบถามมีรายละเอียด ดงัน้ี 

ส่วนแรกเป็นค าถามดา้นประชากรศาตร์หรือคุณลกัษณะส่วนบุคคล ซ่ึงไดอ้อกแบบให้
ค  าตอบอยู่ในลักษณะนามบญัญัติ (Nominal Scale) และมาตรวดัอันดับ (Ordinal Scale) ซ่ึงเป็น
ค าตอบท่ีสามารถแยกจ าพวกไดอ้ยา่งชดัเจน และสามารถเรียงล าดบัได ้ประกอบไปดว้ยค าถามเร่ือง 
เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา ระดบัพนักงาน หน่วยงานท่ีสังกดั ระยะเวลาการท างานใน
บริษทั และรายไดร้วมเฉล่ียต่อเดือน มีลกัษณะเป็นค าถามแบบเลือกตอบ จ านวน 8 ขอ้ ดงัน้ี 

- เพศ   ใชม้าตรวดันามบญัญติั (Nominal Scale) 
- อาย ุ  ใชม้าตรวดัอนัดบั (Ordinal Scale) 
- สถานภาพ   ใชม้าตรวดันามบญัญติั (Nominal Scale) 
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- ระดบัการศึกษา  ใชม้าตรวดัอนัดบั (Ordinal Scale) 
- ระดบัพนกังาน ใชม้าตรวดัอนัดบั (Ordinal Scale) 
- หน่วยงานท่ีสังกดั  ใชม้าตรวดันามบญัญติั (Nominal Scale) 
- ระยะเวลาการท างาน  ใชม้าตรวดัอนัดบั (Ordinal Scale) 
- รายได ้  ใชม้าตรวดัอนัดบั (Ordinal Scale) 
ส่วนท่ีสองเป็นค าถามในเร่ืองการวดัตวัแปรตน้หรือตวัแปรอิสระท่ีใช้ในการวิจยัน้ี 

โดยค าตอบจะถูกออกแบบให้เป็นลกัษณะ Likert Scale เพื่อใชว้ดัความคิดเห็นเป็นห้าระดบั จ านวน 
13 ตวัแปร โดยมีระดบัความคิดเห็น ดงัน้ี 

 

ตำรำงที ่3 แสดงระดบัความคิดเห็นท่ีใชใ้นแบบสอบถามในส่วนของตวัแปรตน้ 

 

ระดบัความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

เห็นดว้ย 

อยา่งยิง่ 

เห็นดว้ย ปานกลาง ไม่เห็นดว้ย ไม่เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 

 

ค าถามในส่วนน้ีผูว้ิจยัจะเรียงล าดบัตามตวัแปรปัจจยัท่ีศึกษา โดยแยกหวัขอ้เป็นแต่ละ
ส่วนพร้อมเรียงล าดบัตามแต่ละกลุ่มท่ีเก่ียวขอ้งกนัให้ผูต้อบแบบสอบถามเห็นชดัเจนและเป็นระบบ 
โดยเร่ิมจากคุณลกัษณะงาน (Job Characteristics) ความสัมพนัธ์ (Relationships) และคุณลกัษณะ
โครงสร้าง (Structural Characteristics) ตามล าดบั โดยมีหวัขอ้ค าถามและท่ีมาของค าถาม ดงัน้ี 

 

ตำรำงที่ 4 รายละเอียดของหัวขอ้ค าถาม มาตรวดัปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรดา้นจิตใจ 
และแหล่งท่ีมาของค าถาม 

 

รำยกำรตัวแปร มำตรวดั แหล่งทีม่ำ จ ำนวน
ค ำถำม 

ระดับ
ของ

มำตรวดั 

คุณลกัษณะงำน (Job Characteristics) 
- โอกาสในการกา้วหนา้ (Promotion 

Opportunity) – JC1 

Likert Scale Spector (1985) 
 

4 1 - 5 
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ตำรำงที่ 4 รายละเอียดของหัวขอ้ค าถาม มาตรวดัปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรดา้นจิตใจ 
และแหล่งท่ีมาของค าถาม (ต่อ) 

 

รำยกำรตัวแปร มำตรวดั แหล่งทีม่ำ จ ำนวน
ค ำถำม 

ระดับ
ของ

มำตรวดั 

- ความมัน่คงในงาน (Job Security) – 
JC2 

Likert Scale Oldham, Kulik, 

Stepina, and 

Ambrose 
(1986); 
Mauno, 
Leskinen, and 

Kinnunen 
(2001) 

4 1 - 5 

- ความส าคญัของงาน (Task 

Significance) – JC3 

Likert Scale Hackman and 
Oldham (1974) 

3 1 - 5 

- ความอิสระของงาน (Autonomy) – 
JC4 

Likert Scale Hackman and 
Oldham (1974) 

3 1 - 5 

- ความไม่ชดัเจนในบทบาท (Role 

Ambiguity) – JC5 

Likert Scale Rizzo, House, 

and Lirtzman 
(1970) 

5 1 - 5 

- ความขดัแยง้ในบทบาท (Role 

Conflict) – JC6 

Likert Scale Rizzo et al. 
(1970) 

8 1 - 5 

ควำมสัมพนัธ์ (Relationships) 
- ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชา
กบัพนกังาน (Relationship with 

Supervisor) – WE1 

Likert Scale ชาญวฒิุ บุญชม 
(2553) 

3 1 - 5 
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ตำรำงที่ 4 รายละเอียดของหัวขอ้ค าถาม มาตรวดัปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรดา้นจิตใจ 
และแหล่งท่ีมาของค าถาม (ต่อ) 

 

รำยกำรตัวแปร มำตรวดั แหล่งทีม่ำ จ ำนวน
ค ำถำม 

ระดับ
ของ

มำตรวดั 

- ความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื่อนร่วมงาน 
(Relationship with Colleague) – 
WE2 

Likert Scale ชาญวฒิุ บุญชม 
(2553) 

4 1 - 5 

คุณลกัษณะโครงสร้ำง (Structural Characteristics) 
- การเปิดโอกาสใหพ้นกังานมีส่วน
ร่วมในการบริหาร (Employee 

Participation) – SC1 

Likert Scale ชาญวฒิุ บุญชม 
(2553) 

4 1 - 5 

- บทบาทของผูบ้ริหารท่ีเป็นผูน้ าและ
เป็นแบบอยา่ง (Managerial Role) – 
SC2 

Likert Scale Moorman 

(1991); 
Farh, Earley, 

and Lin (1997) 

5 1 - 5 

- ความยติุธรรมในองคก์ร 
(Organizational Justice) – SC3 

Likert Scale Niehoff and 

Moorman 
(1993) 

4 1 - 5 

- ระบบและขั้นตอนในการปฏิบติังาน 
(Operation System and Process) – 
SC4 

Likert Scale ดวงแกว้ กอแกว้ 
(2543) 

4 1 - 5 

- ช่องทางการส่ือสารในองคก์ร 
(Communication Channel) – SC5 

Likert Scale ดวงแกว้ กอแกว้ 
(2543) 

4 1 - 5 

 

ส่วนสุดท้ายจะเป็นค าถามท่ีใช้ว ัดความผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจ (Affective 

Commitment) ของ Meyer and Allen (1997) โดยค าตอบจะถูกออกแบบให้เป็นลกัษณะ Likert Scale 

เพื่อใชว้ดัความคิดเห็นแยกเป็นหา้ระดบั และมีจ านวน 6 ค  าถาม โดยมีระดบัความคิดเห็น ดงัน้ี 
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ตำรำงที ่5 แสดงระดบัความคิดเห็นท่ีใชใ้นแบบสอบถามในส่วนของตวัแปรตาม คือ ความผกูพนัต่อ
องคก์รดา้นจิตใจ (Affective Commitment) 
 

ระดับควำมคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

เห็นดว้ยอยา่งยิง่ เห็นดว้ย ปานกลาง ไม่เห็นดว้ย ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

 

4. ทดลองท าแบบสอบถาม (Pretest the Questionnaire) 
ในขั้นตอนน้ี ผูว้ิจยัน าเอาแบบสอบถามท่ีออกแลว้แลว้เสร็จ ทดลองส่งแบบสอบถาม

ชุดแรกออกไป จ านวน 30 ชุด ให้กบักลุ่มประชากรท่ีมีคุณลกัษณะใกลเ้คียงกลุ่มตวัอยา่งไดท้ดลอง
ท า โดยมีการปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถามในบางส่วนให้มีความชัดเจน เข้าใจง่าย เป็นไปตาม
วตัถุประสงคข์องแบบสอบถามมากยิง่ข้ึน 

5. กระจายแบบสอบถามเพื่อรวบรวมขอ้มูลตวัอยา่ง (Administer the Questionnaire) 
ในขั้นตอนน้ี ผูว้ิจยัได้น าแบบสอบถามท่ีผ่านการทดสอบแล้วมาจดัระเบียบความ

เรียบร้อยเพื่อจดัพิมพ ์และด าเนินการออกแบบแบบสอบถามออนไลน์ กระจายแบบสอบถามไปยงั
แต่ละบุคคลตามท่ีสุ่มไดด้ว้ยตนเอง  
 

 

3.5 กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 

หลงัจากแกไ้ขปรับปรุงเคร่ืองมือจากการทดสอบแลว้ ผูว้จิยัไดน้ าแบบสอบถามส าหรับ
การส ารวจเก็บขอ้มูลโดยกระจายแบบสอบถามไปยงักลุ่มตวัอย่าง และให้ระยะเวลาในการตอบ
แบบสอบถาม ประมาณ 1 เดือน ตั้งแต่ เดือนกุมภาพนัธ์ ถึง เดือนมีนาคม โดยการแจกลิงค์ (Link) 
ของแบบสอบถามผ่านช่องทางออนไลน์ ร่วมกบัการแจกแบบสอบถามเป็นเอกสารดว้ยตวัเอง ซ่ึง
ค าตอบของผูต้อบแบบสอบถามจะถูกเก็บรวบรวมสรุปไวท่ี้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ (Microsoft 

Excel) เพื่อรอน าไปใชป้ระมวลผลต่อไป 

 

 

3.6 กำรวเิครำะห์ข้อมูล 

หลงัจากเก็บรวบรวมขอ้มูลจนครบตามเป้าหมายแลว้ ก่อนการวิเคราะห์ขอ้มูลส าหรับ
การวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดน้ าขอ้มูลมาตรวจสอบความสมบูรณ์และความถูกตอ้งก่อนแลว้จึงน ามาให้
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คะแนน และลงรหัสเตรียมขอ้มูลเพื่อน าไปค านวณดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ โดยใช้โปรแกรม
ส าเร็จรูป SPSS (Statistical Package for Social Science for Window version 18) โดยใชส้ถิติวเิคราะห์
ขอ้มูล ดงัน้ี 

3.6.1 การวเิคราะห์สถิติเชิงพรรณา (Descriptive Statistics) 
ผูว้จิยัวเิคราะห์สถิติเชิงพรรณาโดยใชอ้ธิบายลกัษณะพื้นฐานโดยทัว่ไปของขอ้มูล สถิติ

ท่ีใช้ ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี (Frequency) และ ร้อยละ (Percentage)  ซ่ึงผูว้ิจยัไดก้ าหนดค่าอนัตรภาคชั้น 
ส าหรับการแปลผลขอ้มูลโดยค านวณค่าอนัตรภาคชั้นเพื่อก าหนดช่วงชั้น ดว้ยการใช้สูตรค านวณ
และค าอธิบายส าหรับแต่ละช่วงชั้น ดงัน้ี 

อนัตรภาคชั้น  =  (ค่าสูงสุด – ค่าต ่าสุด) / จ  านวนชั้น  
                        =  (5 – 1) / 5  
                        = 0.80 

ช่วงชั้นของค่าคะแนน    ค าอธิบายส าหรับการแปลผล 

          1.00 – 1.80      ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

          1.81 – 2.60      ไม่เห็นดว้ย 

          2.61 – 3.40      ปานกลาง 

          3.41 – 4.20      เห็นดว้ย 

          4.21 – 5.00     เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

3.6.2 การวิเคราะห์ปัจจยั Factor Analysis เพื่อวิเคราะห์องค์ประกอบท่ีแทจ้ริงของตวั
แปร 

3.6.3 การทดสอบความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม โดยการใชค้่า Cronbach’s Alpha 

3.6.4 การวิเคราะห์สถิติเชิงอ้างอิง ได้แก่ การวิเคราะห์สหสัมพันธ์ (Correlation 

Analysis) และการวเิคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) 
ผูว้ิจยัวิเคราะห์สถิติเชิงอา้งอิงเพื่อใชใ้นการทดสอบสมมุติฐานโดยน าขอ้มูลตวัอยา่งมา

อธิบายส่วนรวม เป็นการอ้างอิงหรือการอนุมานโดยใช้โปรแกรม SPSS (Statistical Package for 

Social Science for Window version 18) โดยการทดสอบสมมุติฐานด้วยเทคนิควิเคราะห์ความ
ถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) โดยก าหนดค่านยัส าคญัทางสถิติไวท่ี้ p < 0.05 เพื่อ
ศึกษาวา่ตวัแปรตน้ปัจจยัใดในกลุ่มท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ และส่งผลเพียงใด 
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บทที ่4 

ผลกำรวจิัย 

 

 

การศีกษาวจิยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน: 
กรณีศึกษาหน่วยงาน Business Stakeholder Engagement ของบริษทัแห่งหน่ึง ผูว้จิยัไดเ้ก็บขอ้มูลจาก
ตวัอยา่ง จ  านวน 168 คน และไดผ้ลการวจิยัดงัต่อไปน้ี 

 

 

4.1 ข้อมูลประชำกรศำสตร์ของกลุ่มตัวอย่ำง (Demographic Data) 
หลงัจากท่ีผูว้ิจยัได้ท าการเก็บข้อมูลตวัอย่างและน ามาใช้ในงานวิจยัน้ี จ  านวน 168 

ตวัอย่าง สามารถแจกแจงภาพรวมของผูต้อบแบบสอบถามตามลักษณะของกลุ่มตัวอย่างด้าน
ประชากรศาสตร์ ดงัน้ี 

 

ตำรำงที่ 6 แสดงภาพรวมของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามข้อมูลประชากรศาสตร์ของกลุ่ม
ตวัอยา่ง 

 

ข้อมูลประชำกรศำสตร์ของกลุ่มตัวอย่ำง  จ ำนวน ร้อยละ 

1. เพศ 

1.1 ชาย 101 60.1 

1.2 หญิง 67 39.9 

รวม 168 100 

2. อำยุ 

2.1 ไม่เกิน 20 ปี 0 0 

2.2 อาย ุ21-30 ปี 47 28 

2.3 อาย ุ31-40 ปี 53 31.5 

2.4 อาย ุ41-50 ปี 52 31 

2.5 อาย ุ51-60 ปี 16 9.5 
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ตำรำงที่ 6 แสดงภาพรวมของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามข้อมูลประชากรศาสตร์ของกลุ่ม
ตวัอยา่ง (ต่อ) 
 

ข้อมูลประชำกรศำสตร์ของกลุ่มตัวอย่ำง  จ ำนวน ร้อยละ 

2.6 ตั้งแต่ 61 ปี ข้ึนไป 0 0 

รวม 168 100.0 

3. สถำนภำพ 

3.1 โสด 73 43.5 

3.2 สมรส 94 56 

3.3 หยา่ร้างหรือแยกกนัอยู ่ 1 0.6 

3.4 คู่สมรสถึงแก่กรรม 0 0 

รวม 168 100.0 

4. ระดับกำรศึกษำสูงสุด 

4.1 ต ่ากวา่ปริญญาตรี 33 19.6 

4.2 ปริญญาตรี 96 57.1 

4.3 ปริญญาโท 39 23.2 

4.4 ปริญญาเอก 0 0 

รวม 168 100.0 

5. ระดับพนักงำน 

5.1 พนกังานจดัการ 18 10.7 

5.2 พนกังานบงัคบับญัชาและพนกังานวชิาชีพ 108 64.3 

5.3 พนกังานปฏิบติัการ 42 25 

รวม 168 100.0 

6. หน่วยงำนทีสั่งกดั 

6.1 Business Stakeholder Engagement - Chain 21 12.5 

6.2 Business Stakeholder Engagement - Operation 52 31 

6.3 Strategic Procurement and Sourcing 16 9.5 

6.4 Sustainable Development 15 8.9 

6.5 Government Liaison and Relations 16 9.5 
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ตำรำงที่ 6 แสดงภาพรวมของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามข้อมูลประชากรศาสตร์ของกลุ่ม
ตวัอยา่ง (ต่อ) 
 

ข้อมูลประชำกรศำสตร์ของกลุ่มตัวอย่ำง  จ ำนวน ร้อยละ 

6.6 HR Business Partner 28 16.7 

6.7 HR - Community of Expertise 11 6.5 

6.8 HR - Digitization and Employee Service Center 9 5.4 

รวม 168 100.0 

7. ระยะเวลำกำรท ำงำนกบัองค์กรนี้ 
7.1 ไม่เกิน 10 ปี 76 45.2 

7.2 11 – 20 ปี 27 16.1 

7.3 21 – 30 ปี 59 35.1 

7.4 ตั้งแต่ 31 ปี ข้ึนไป 6 3.6 

รวม 168 100.0 

8. รำยได้รวมเฉลีย่ต่อเดือน 

8.1 ไม่เกิน 20,000 บาท 9 5.4 

8.2 20,001 – 40,000 บาท 24 14.3 

8.3 40,001 – 60,000 บาท 58 34.5 

8.4 60,001 – 80,000 บาท 25 14.9 

8.5 80,001 – 100,000 บาท 16 9.5 

8.6 ตั้งแต่ 100,001 บาท ข้ึนไป 36 21.4 

รวม 168 100.0 

 

จากตารางท่ี 6 สามารถสรุปภาพรวมของขอ้มูลดา้นประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอย่าง
ท่ีผูว้จิยัไดท้  าการส ารวจไดว้า่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศชายมากกวา่เพศหญิง (ชาย 60.1% หญิง 
39.9%) ส่วนใหญ่มีอาย ุ21-50 ปี (90.5%) ไม่มีผูท่ี้มีอายไุม่เกิน 20 ปี และตั้งแต่ 61 ปี ข้ึนไป เป็นกลุ่ม
ตวัอย่าง สถานภาพส่วนใหญ่สมรส (56%) การศึกษาสูงสุดส่วนใหญ่อยู่ในระดบัชั้นปริญญาตรี 
(57.1%) ส่วนใหญ่เป็นพนักงานบงัคบับญัชาและพนักงานวิชาชีพ (64.3%) และสังกดัหน่วยงาน 
Business Stakeholder Engagement -  Operation (31%)โดยสัดส่วนประมาณคร่ึงหน่ึงของกลุ่ม
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ตวัอยา่ง (45.22%) มีอายกุารท างานกบัองคก์ร ไม่เกิน 10 ปี (45.22%) และส่วนใหญ่มีรายไดเ้ฉล่ียต่อ
เดือนอยูท่ี่ 40,001 – 60,000 บาท (34.5%) 
 

 

4.2 ตัวแปรทีใ่ช้ในกำรวเิครำะห์ข้อมูล 

เพื่อให้เห็นภาพรวมของตัวแปรทั้ งหมดท่ีเก่ียวข้องกับงานวิจัยชั้ นน้ี ผู ้วิจ ัยสรุป
รายละเอียดของตวัแปรและสัญลกัษณ์ท่ีใช้แทนตวัแปรของตวัแปร ซ่ึงผูว้ิจยัจะใช้ในการวิเคราะห์
ดว้ยโปรแกรม SPSS มีรายละเอียด ดงัน้ี 

 

ตำรำงที ่7 แสดงรายละเอียดตวัแปรทั้งหมดท่ีเก่ียวขอ้งกบังานวจิยั 

 

สัญลกัษณ์ รำยกำรตัวแปร Variable List 

Independent Variables 

JC1_PO โอกาสในการกา้วหนา้ Promotional Opportunity 

JC2_JS ความมัน่คงในงาน Job Security 

JC3_TS ความส าคญัของงาน Task Significance 

JC4_A ความอิสระของงาน Autonomy 

JC5_RC ความขดัแยง้ในบทบาท Role Conflict 

JC6_RA ความไม่ชดัเจนในบทบาท Role Ambiguity 

WE1_RS ความสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้งัคบับญัชา
กบัพนกังาน 

Relationship with Supervisor 

WE2_RC ความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื่อนร่วมงาน Relationship with Colleague 

SC1_EP การเปิดโอกาสให้พนกังานมีส่วนร่วม
ในการบริหาร 

Employee Participation 

SC2_MR บทบาทของผูบ้ริหารท่ีเป็นผูน้ าและ
เป็นแบบอยา่ง 

Managerial Role 

SC3_OJ ความยติุธรรมในองคก์ร Organizational Justice 

SC4_OSP ระบบและขั้นตอนในการปฏิบติังาน Operation System and Process 

SC5_CC ช่องทางการส่ือสารในองคก์ร Communication Channel 
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ตำรำงที ่7 แสดงรายละเอียดตวัแปรทั้งหมดท่ีเก่ียวขอ้งกบังานวจิยั (ต่อ) 
 

สัญลกัษณ์ รำยกำรตัวแปร Variable List 

Dependent Variable 

AC ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ Affective Commitment 

 

 

4.3 กำรวเิครำะห์องค์ประกอบของตัวแปร (Factor Analysis) 
ผูว้ิจยัไดท้  าการวิเคราะห์องคป์ระกอบของปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร และ

ความผูกพนัต่อองค์กรดา้นจิตใจ เน่ืองจากปัจจยัท่ีได้รวบรวมขอ้มูลมานั้นมีความหลากหลาย ซ่ึง
ปัจจยัอาจมีความสัมพนัธ์กันเอง จึงต้องท าการวิเคราะห์องค์ประกอบของตัวแปร และในการ
วิเคราะห์องค์ประกอบของตวัแปรน้ีผูว้ิจยัไดต้ดัตวัแปรท่ีมีลกัษณะ Double load ออกไป ซ่ึงผลของ
การวเิคราะห์องคป์ระกอบตวัแปรนั้นผูว้ิจยัจะน าเสนอในล าดบัถดัไป 

ผูว้ิจยัไดอ้อกแบบสอบถาม โดยแบ่งเป็นค าถามเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนั
ต่อองค์กรด้านจิตใจ ได้แก่ โอกาสในการก้าวหน้า (4 ค าถาม), ความมัน่คงในงาน (4 ค าถาม), 
ความส าคญัของงาน (3 ค าถาม), ความอิสระของงาน (3 ค าถาม), ความขดัแยง้ในบทบาท (8 ค าถาม), 
ความไม่ชดัเจนในบทบาท (5 ค าถาม), ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัพนกังาน (3 ค าถาม), 
ความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื่อนร่วมงาน (4 ค าถาม), การเปิดโอกาสใหพ้นกังานมีส่วนร่วมในการบริหาร 
(4 ค าถาม), บทบาทของผูบ้ริหารท่ีเป็นผูน้ าและเป็นแบบอย่าง (5 ค าถาม), ความยุติธรรมในองค์กร 
(4 ค าถาม), ระบบและขั้นตอนในการปฏิบติังาน (4 ค าถาม) และช่องทางการส่ือสารในองค์กร (4 

ค าถาม) ส่วนค าถามเร่ืองความความผูกพนัต่อองค์กรด้านจิตใจ (6 ค าถาม) จากนั้นได้ท าการ
ตรวจสอบความเหมาะสมของการวิเคราะห์องค์ประกอบเพื่อหาโครงสร้างท่ีแทจ้ริง จากค่า KMO 

(Kaiser-Mayer-Olkinn) โดยขอ้มูลท่ีมีความเหมาะสมท่ีจะใช้ Factor analysis นั้นจะตอ้งมีค่า KMO 

ไม่ต ่าากวา่ 0.5 และยิง่ค่า KMO มีค่าเขา้ใกล ้1 มากข้ึน จะหมายความวา่ขอ้มูลชุดนั้นมีความเหมาะสม
ท่ีจะท า Factor analysis มากข้ึนเท่านั้น (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2546) 

ผูว้ิจยัได้ท าการวิเคราะห์องค์ประกอบการหาโครงสร้างท่ีแท้จริงด้วยวิธี Principle 
Component Analysis เพื่อหาจ านวนองคป์ระกอบท่ีเกิดจากตวัแปรต่างๆ โดยก าหนดค่า Eigen value 
เท่ากบั 1 ซ่ึงเป็นค่าต ่าสุดท่ีใชใ้นการควบคุมจ านวนขององคป์ระกอบ จากนั้นจึงก าหนดใหโ้ปรแกรม 
SPSS ท าการหมุนแกนดว้ยวิธี Varimax เพื่อค านวณหาค่าน ้ าหนกัของปัจจยัในแต่ละองค์ประกอบ 
ผลลพัธ์ท่ีไดเ้ป็นค่า Communalities ซ่ึงเป็นค่าความแปรปรวนท่ีเกิดจากองค์ประกอบร่วม และค่า
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น ้ าหนกัองค์ประกอบ (Factor Loading) และค่า Bartlett’s Test Sphericity ของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์ร และความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ มีค่า Significant ต ่ากวา่ระดบันยัส าคญัท่ี 
0.05 (p < 0.05) 

ผลของการใช ้Factor Analysis โดยผูว้จิยัไดพ้ิจารณาค่าน ้ าหนกัขององคป์ระกอบต่างๆ 
วา่ตวัแปรใดมีค่ามากท่ีสุดจะอยูท่ี่องคป์ระกอบใด ให้จดัตวัแปรไวใ้นองคป์ระกอบนั้น แต่ตอ้งมีค่า
น ้ าหนกัของแต่ละองค์ประกอบมากกว่า 0.5 ข้ีนไป (Hair, Black, Babin, & Anderson, 2010) ซ่ึงจะ
แสดงวา่ตวัแปรต่างๆ มีความเท่ียงตรง ผลของการวดัความเท่ียงตรงของตวัแปร รวมถึงการวเิคราะห์
เพื่อตัดลดตัวแปร หรือจัดกลุ่มใหม่ เพื่อให้ได้เป็นกลุ่มตัวแปรท่ีมีความเหมาะสมส าหรับการ
วเิคราะห์หาความสัมพนัธ์ของแต่ละกลุ่มตวัแปรในขั้นตอนต่อไป ผูว้จิยัแยกพิจารณาเป็นกลุ่ม ดงัน้ี 

4.3.1 กลุ่มตัวแปรที่ 1 ด้ำนคุณลักษณะของงำน (JC1_PO, JC2_JS, JC3_TS, JC4_A, 

JC5_RC และ JC6_RA) 
 

ตำรำงที ่8 แสดงผลลพัธ์จากการท า Factor Analysis ของกลุ่มตวัแปรท่ี 1 (คร้ังท่ี 1) 
 

Rotated Component Matrix 

 
Component 

1 2 3 4 5 6 7 8 

JC6_RA3 .845 -.067 .047 -.072 .018 -.078 .128 -.062 

JC6_RA4 .815 -.087 -.015 -.114 .019 .088 .052 -.243 

JC6_RA5 .775 .027 -.120 -.164 -.097 .021 .190 .117 

JC6_RA2 .770 -.326 .132 .049 .069 .025 .096 -.133 

JC6_RA1 .596 -.294 .100 -.207 .031 -.082 .369 .048 

JC1_PO1 -.238 .791 -.113 .167 .254 -.069 -.170 .096 

JC1_PO2 -.010 .790 .098 -.019 .154 -.005 .069 .018 

JC1_PO3 -.072 .753 -.124 .176 -.057 .184 -.098 -.048 

JC1_PO4 -.211 .703 -.043 .215 -.091 .145 -.071 .135 

JC2_JS1 -.221 .435 .131 .026 .403 -.001 .002 .349 

JC5_RC3 -.077 .049 .697 -.006 .158 .036 .212 -.152 

JC5_RC4 .365 -.104 .637 -.102 -.188 -.096 .063 .001 
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ตำรำงที ่8 แสดงผลลพัธ์จากการท า Factor Analysis ของกลุ่มตวัแปรท่ี 1 (คร้ังท่ี 1) (ต่อ) 
 

Rotated Component Matrix 

 
Component 

1 2 3 4 5 6 7 8 

JC5_RC5 .435 -.352 .630 .034 -.103 .091 -.065 .003 

JC5_RC1 -.187 .067 .623 .307 .073 .207 .133 .079 

JC5_RC2 -.217 .042 .480 -.173 .469 .212 -.104 .046 

JC4_A1 -.207 .015 -.075 .829 .103 .105 -.065 .123 

JC4_A2 .045 .274 .022 .748 .196 -.074 -.147 -.214 

JC4_A3 -.229 .280 .195 .724 .083 .040 .018 .251 

JC2_JS3 .107 .104 -.149 .183 .864 .000 .093 .030 

JC2_JS4 .015 .051 .146 .193 .824 -.093 .001 .181 

JC3_TS2 -.080 .053 -.004 -.031 -.041 .875 .010 .116 

JC3_TS3 .125 .144 .178 .125 -.008 .803 .124 .013 

JC5_RC7 .208 -.011 .096 -.109 .027 .084 .857 -.043 

JC5_RC8 .321 -.171 .104 -.114 .137 .270 .568 -.125 

JC5_RC6 .279 -.103 .372 .131 -.187 -.229 .529 .258 

JC3_TS1 -.252 -.024 -.024 .162 .071 .245 .108 .747 

JC2_JS2 .064 .297 -.106 -.056 .342 -.075 -.246 .691 

 

สรุปผลตามตารางท่ี 8 จะได้ว่า ค  าถาม JC2_JS1 และค าถาม JC5_RC2 มีค่า Factor 

Load ต ่ากว่า 0.5 ซ่ึงแสดงให้เห็นถึงความไม่สอดคล้องกนัของกลุ่มค าถาม ผูว้ิจยัจึงพิจารณาตดั
ค าถามดงักล่าวเหล่าน้ีออกจากงานวจิยั 

นอกจากนั้น ค าถาม JC3_TS1 และค าถาม JC2_JS2 มีค่า factor loading อยู่ในกลุ่ม
เดียวกนัใน Component 8 ซ่ึงกลุ่มค าถามดงักล่าวไม่มีความสัมพนัธ์กนัในเชิงเน้ือหา ผูว้ิจยัจึงตดั
ค าถามดงักล่าวเหล่าน้ีออกจากงานวจิยั 

ส าหรับค าถาม JC5_RC6 ถึงค าถาม JC5_RC8 เป็นค าถามท่ีอยู่ในกลุ่ม Component 7 

เดียวกนั แต่เน่ืองจากเป็นค าถามเก่ียวกบัความขดัแยง้ในบทบาทซ่ึงมีค าถามท่ีอยูใ่นกลุ่ม Component 
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3 อยู่แลว้ถึง 4 ค าถาม ผูว้ิจยัถึงตดัสินใจตดัค าถาม JC5_RC6 ถึงค าถาม JC5_RC8 ออกจากงานวิจยั 
เพื่อใหไ้ม่มีกลุ่มค าถามท่ีมีความทบัซอ้นกนัในเร่ืองเดียวกนั 

 

ตำรำงที ่9 แสดงผลลพัธ์จากการท า Factor Analysis ของกลุ่มตวัแปรท่ี 1 (คร้ังท่ี 2) 
 

Rotated Component Matrix 

 
Component 

1 2 3 4 5 6 

JC6_RA3 .862 -.073 -.060 .067 .018 -.087 

JC6_RA4 .844 -.082 -.101 -.015 -.015 .040 

JC6_RA5 .801 .067 -.166 -.086 -.054 .013 

JC6_RA2 .786 -.348 .048 .121 .078 .054 

JC6_RA1 .645 -.302 -.240 .153 .081 -.027 

JC1_PO1 -.272 .804 .166 -.090 .277 -.069 

JC1_PO2 -.005 .792 -.010 .108 .143 -.003 

JC1_PO3 -.068 .750 .215 -.157 -.082 .174 

JC1_PO4 -.236 .702 .216 -.026 -.059 .160 

JC4_A1 -.214 -.010 .851 -.098 .101 .115 

JC4_A2 .033 .270 .764 .039 .147 -.141 

JC4_A3 -.243 .259 .737 .191 .105 .085 

JC5_RC3 -.050 .005 -.048 .753 .158 .084 

JC5_RC4 .346 -.104 -.118 .683 -.174 -.119 

JC5_RC1 -.166 .087 .295 .661 .078 .194 

JC5_RC5 .397 -.370 .062 .565 -.129 .090 

JC2_JS3 .087 .100 .139 -.109 .905 .033 

JC2_JS4 -.028 .070 .145 .180 .894 -.052 

JC3_TS2 -.091 .042 -.040 .002 -.032 .901 

JC3_TS3 .117 .133 .091 .182 .016 .843 
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จากการท า Factor Analysis ในการวิเคราะห์ความสอดคล้อง ดงัตารางท่ี  9 สามารถ
แบ่งแยกปัจจยัของกลุ่มตวัแปรท่ี 1 ได ้6 กลุ่ม ดงัน้ี 

-    โอกาสในการกา้วหนา้ (JC1_PO1 - JC1_PO4) 
-    ความมัน่คงในงาน (JC2_JS3 - JC2_JS4) 
-    ความส าคญัของงาน (JC3_TS2 - JC3_TS3) 
-    ความอิสระของงาน (JC4_A1 – JC4_A3) 
-    ความขดัแยง้ในบทบาท (JC5_RC1 และ JC5_RC3 - JC5_RC5) 
-    ความไม่ชดัเจนในบทบาท (JC6_RA1- JC6_RA5) 
4.3.2 กลุ่มตัวแปรที ่2 (WE2_RC และ WE2_RS) และ (AC) 

 

ตำรำงที ่10 แสดงผลลพัธ์จากการท า Factor Analysis ของกลุ่มตวัแปรท่ี 2  
 

Rotated Component Matrix 

 
Component 

1 2 3 

AC5 .904 .042 .138 

AC3 .871 .112 .098 

AC6 .865 -.132 .198 

AC4 .864 .063 .150 

AC2 .750 .261 -.115 

AC1 .718 .008 .214 

WE2_RC3 .053 .888 .152 

WE2_RC4 -.034 .833 -.017 

WE2_RC2 .104 .790 .115 

WE2_RC1 .094 .753 .148 

WE1_RS3 .189 .224 .859 

WE1_RS1 -.004 .085 .852 

WE1_RS2 .340 .086 .838 
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จากการท า Factor Analysis ในการวิเคราะห์ความสอดคล้อง ดงัตารางท่ี 10 สามารถ
แบ่งแยกปัจจยัของกลุ่มตวัแปรท่ี 2 ได ้3 กลุ่ม ดงัน้ี 

-    ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัพนกังาน (WE1_RS1 - WE1_RS3) 
-    ความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื่อนร่วมงาน (WE2_RC1 - WE2_RC4) 
-    ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ (AC1 – AC6) 
4.3.3 กลุ่มตัวแปรที ่3 (SC1_EP, SC2_MR, SC3_OJ, SC4_OSP และ SC5_CC) 

 

ตำรำงที ่11 แสดงผลลพัธ์จากการท า Factor Analysis ของกลุ่มตวัแปรท่ี 3 (คร้ังท่ี 1) 
 

Rotated Component Matrix 

 
Component 

1 2 3 4 

SC5_CC3 .806 .186 .134 .113 

SC5_CC2 .751 .263 .085 .178 

SC5_CC1 .719 .103 .146 .343 

SC4_OSP4 .658 .446 .133 .129 

SC5_CC4 .655 -.013 .494 .038 

SC4_OSP3 .621 .496 .154 .109 

SC2_MR2 .178 .816 .155 .046 

SC2_MR5 .134 .767 .349 .145 

SC2_MR1 .126 .764 .182 .148 

SC4_OSP2 .550 .669 .022 .127 

SC2_MR3 .227 .648 .428 .131 

SC4_OSP1 .470 .600 .274 .013 

SC3_OJ4 -.076 .199 .738 .344 

SC3_OJ2 .425 .260 .734 .149 

SC3_OJ3 .368 .203 .711 .261 

SC3_OJ1 .431 .392 .646 .170 

SC2_MR4 .157 .366 .538 .183 
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ตำรำงที ่11 แสดงผลลพัธ์จากการท า Factor Analysis ของกลุ่มตวัแปรท่ี 3 (คร้ังท่ี 1) (ต่อ) 
 

Rotated Component Matrix 

 
Component 

1 2 3 4 

SC1_EP4 -.014 .258 .519 .467 

SC1_EP3 .192 .095 .117 .851 

SC1_EP2 .129 .174 .372 .798 

SC1_EP1 .320 .044 .238 .679 

 

สรุปผลตามตารางท่ี 11 จะเห็นไดว้า่ SC4_OSP2 มีค่า Factor Loading อยูใ่นสอง Factor 

(Double-load) ซ่ึงแสดงให้เห็นถึงความไม่สัมพนัธ์กันของแต่ละกลุ่มปัจจยั ผูว้ิจยัถึงพิจารณาตดั
ค าถามน้ีออกจากงานวจิยั 

ค าถาม SC4_OSP1 เป็นค าถามเก่ียวกบัระบบและขั้นตอนในการปฏิบติังาน มีค่า factor 

loading ซ่ึงถูกจดัอยู่ในกลุ่ม Component 2 เช่นเดียวกบักลุ่มค าถามดา้นบทบาทของผูบ้ริหารท่ีเป็น
ผูน้ าและเป็นแบบอยา่ง ซ่ึงไม่มีความสัมพนัธ์กนัในเชิงเน้ือหา ผูว้ิจยัถึงพิจารณาตดัค าถามน้ีออกจาก
งานวจิยั 

ค าถาม SC4_OSP3 และค าถาม SC4_OSP4 เป็นค าถามเก่ียวกบัระบบและขั้นตอนใน
การปฏิบติังานเช่นกนั และมีค่า factor loading อยูใ่นกลุ่มเดียวกนักบั Component 1 อนัเก่ียวกบัช่อง
ทางการส่ือสารในองคก์ร ซ่ึงไม่มีความสัมพนัธ์เก่ียวขอ้งกนัในเชิงเน้ือหา ผูว้จิยัถึงพิจารณาตดัค าถาม
น้ีออกจากงานวจิยั 

ค าถาม SC1_EP4 และ SC2_MR4 มีค่า Load อยู่ในกลุ่ม Component 3 อนัเป็นค าถาม
เก่ียวกบัความยติุธรรมในองคก์ร ซ่ึงไม่มีความเก่ียวขอ้งกนัในเชิงเน้ือหา ผูว้ิจยัถึงพิจารณาตดัค าถาม
ดงักล่าวเหล่าน้ีออกจากงานวจิยัดว้ยเช่นกนั 

ทั้งน้ี เม่ือผูว้ิจยัไดท้  าการตดัค าถามไปบางส่วนดงัท่ีกล่าวไวข้า้งตน ปรากฎว่าค าถาม 
SC3_OJ2 มีค่า factor loading ต ่ากว่า 0.5 ซ่ึงแสดงให้เห็นถึงความไม่สอดคลอ้งกนัของกลุ่มค าถาม 
ผูว้จิยัจึงพิจารณาตดัค าถามดงักล่าวเหล่าน้ีออกจากงานวจิยั 

นอกจากนั้น ผูว้จิยัไดท้  าการตดัค าถาม SC3_OJ1 ออก เน่ืองจาก มีค่า factor loading ซ่ึง
ถูกจดัอยู่ในกลุ่ม Component 1 ซ่ึงไม่มีความสัมพนัธ์กันในเชิงเน้ือหา และได้ท าการตดัค าถาม 
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SC3_OJ2 และค าถาม SC3_OJ3 ออก เน่ืองจาก มีค่า factor loading ซ่ึงถูกจดัอยูใ่นกลุ่ม Component 
2 ซ่ึงไม่มีความสัมพนัธ์กนัในเชิงเน้ือหาเช่นเดียวกนั 

 

ตำรำงที ่12 แสดงผลลพัธ์จากการท า Factor Analysis ของกลุ่มตวัแปรท่ี 3 (คร้ังท่ี 2) 
 

Rotated Component Matrix 

 
Component 

1 2 3 

SC2_MR2 .845 .165 .071 

SC2_MR5 .837 .191 .156 

SC2_MR1 .818 .171 .110 

SC2_MR3 .778 .254 .222 

SC5_CC3 .206 .846 .092 

SC5_CC2 .272 .811 .140 

SC5_CC1 .144 .736 .347 

SC5_CC4 .168 .717 .197 

SC1_EP2 .239 .115 .889 

SC1_EP3 .114 .183 .823 

SC1_EP1 .096 .298 .762 

 

จากการท า Factor Analysis ในการวิเคราะห์ความสอดคล้อง ดงัตารางท่ี 12 สามารถ
แบ่งแยกปัจจยัของกลุ่มตวัแปรท่ี 3 ได ้3 กลุ่ม ดงัน้ี 

-    บทบาทของผู ้บริหารท่ี เป็นผู ้น าและเป็นแบบอย่าง (SC2_MR1, SC2_MR2, 

SC2_MR3, SC2_MR5) 
-    ช่องทางในการส่ือสาร (SC5_CC1 - SC5_CC4) 
-    การเปิดโอกาสใหพ้นกังานมีส่วนร่วมในการบริหาร (SC1_EP1 - SC1_EP3) 
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4.4 กำรตรวจสอบควำมน่ำเช่ือถือของปัจจัย (Factor Reliability) 
หลงัจากท่ีไดท้  าการวิเคราะห์ความสอดคลอ้งของกลุ่มขอ้มูล (Factor Analysis) จนได้

ตวัแปรท่ีรวมกลุ่มกนั ซ่ึงสามารถแบ่งออกเป็นปัจจยัแต่ละปัจจยัไดอ้ยา่งเหมาะสมแลว้ จะเห็นไดว้า่
ลกัษณะของปัจจยัหรือตวัแปรมีการเปล่ียนแปลงไปจากเดิมเล็กนอ้ย ซ่ึงในขั้นตอนต่อไปน้ีผูว้ิจยัจะ
น าปัจจยัดงักล่าวมาวเิคราะห์ความน่าเช่ือถือวา่แต่ละกลุ่มปัจจยัมีความน่าเช่ือถือท่ีสามารถยอมรับได้
หรือไม่อยา่งไร โดยเม่ือวเิคราะห์ความน่าเช่ือถือเสร็จส้ินแลว้จะไดผ้ลลพัธ์ ดงัน้ี 

 

ตำรำงที่ 13 แสดงผลลพัธ์จากการตรวจสอบความน่าเช่ือถือ (Reliability) ของแต่ละกลุ่มตวัแปร
ปัจจยั 

 

สัญลกัษณ์ รำยกำรตัวแปรปัจจัย Cronbach’s Alpha 

JC1_PO โอกาสในการกา้วหนา้ 0.819 

JC2_JS ความมัน่คงในงาน 0.844 

JC3_TS ความส าคญัของงาน 0.748 

JC4_A ความอิสระของงาน 0.783 

JC5_RC ความขดัแยง้ในบทบาท 0.652 

JC6_RA ความไม่ชดัเจนในบทบาท 0.876 

WE1_RS ความสัมพัน ธ์ระหว่า งผู ้บังคับบัญชากับ
พนกังาน 

0.854 

WE2_RC ความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื่อนร่วมงาน 0.842 

SC1_EP การเปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมในการ
บริหาร 

0.832 

SC2_MR บทบาทของผู ้บ ริหารท่ี เ ป็นผู ้น าและเป็น
แบบอยา่ง 

0.875 

SC5_CC ช่องทางการส่ือสารในองคก์ร 0.844 

AC ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ 0.916 

 

จากตารางท่ี 13 ผลลพัธ์จากการทดสอบค่าความน่าเช่ือถือของขอ้มูล (Reliability) ของ
แต่ละกลุ่มตัวแปรปัจจยัพบว่า ปัจจัย JC5_RC ซ่ึงเป็นปัจจัยด้านความขัดแยง้ในบทบาท (Role 

Conflict) มีค  าถาม 4 ค าถาม คือ JC5_RC1, JC5_RC3 - JC5_RC5 มีค่าความน่าเช่ือถือต ่ากวา่ 0.7 ซ่ึง
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ถือว่าปัจจยัดังกล่าวมีความน่าเช่ือถือของข้อมูลต ่ากว่าค่าท่ียอมรับได้ (Nunnally, 1978) และไม่
สามารถตดัค าถามบางค าถามออกเพื่อใหมี้ค่าความน่าเช่ือถือท่ีสูงข้ึนได ้ผูว้จิยัจึงตดัสินใจไม่น าปัจจยั
ดงักล่าวมาวเิคราะห์หาความสัมพนัธ์ในล าดบัถดัไป 

 

 

4.5 กำรวเิครำะห์ควำมสัมพนัธ์ของกลุ่มตัวแปร (Correlation Analysis) 
หลงัจากไดท้  าการการตรวจสอบความน่าเช่ือถือของปัจจยั (Factor Reliability) ของทุก

ปัจจยัแลว้ ผูว้ิจยัจึงท าการรวมคะแนนจากกลุ่มตวัแปรของแต่ละปัจจยัเพื่อใช้เป็นคะแนนตวัแทน
ของตวัแปรหลกัในการน ามาวิเคราะห์หาความสัมพนัธ์ระหว่างกลุ่มปัจจยัหรือกลุ่มตวัแปรหลัก
ทั้งหมดในงานวิจยั โดยแสดงรายละเอียดของตวัแปรปัจจยัภายหลงัจากการรวมคะแนน และค่าสถิติ
เบ้ืองตน้ ดงัน้ี 

- โอกาสในการกา้วหนา้ (Total_JC1_PO)  
- ความมัน่คงในงาน (Total_JC2_JS) 
- ความส าคญัของงาน (Total_JC3_TS) 
- ความอิสระของงาน (Total_JC4_A) 
- ความไม่ชดัเจนในบทบาท (Total_JC6_RA) 
- ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัพนกังาน (Total_WE1_RS) 
- ความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื่อนร่วมงาน (Total_WE2_RC) 
- การเปิดโอกาสใหพ้นกังานมีส่วนร่วมในการบริหาร (Total_SC1_EP) 
- บทบาทของผูบ้ริหารท่ีเป็นผูน้ าและเป็นแบบอยา่ง (Total_SC2_MR) 
- ช่องทางการส่ือสารในองคก์ร (Total_SC5_CC) 
- ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ (Total_AC) 
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ตำรำงที ่14 แสดงค่าสถิติเบ้ืองตน้ของแต่ละปัจจยั 

 

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

Total_AC 168 13.00 30.00 23.2679 3.87603 

Total_JC1_PO 168 5.00 20.00 14.1429 2.77561 

Total_JC2_JS 168 2.00 10.00 6.0893 1.72973 

Total_JC3_TS 168 2.00 10.00 7.4226 1.62133 

Total_JC4_A 168 3.00 14.00 10.0774 2.14168 

Total_JC6_RA 168 5.00 24.00 12.0833 4.10406 

Total_WE1_RS 168 3.00 15.00 10.6012 2.57147 

Total_WE2_RC 168 5.00 20.00 15.1131 2.73900 

Total_SC1_EP 168 6.00 15.00 11.0952 2.00071 

Total_SC2_MR 168 6.00 20.00 14.2083 3.05607 

Total_SC5_CC 168 7.00 20.00 14.7024 2.57710 

 

จากปัจจยัตามตารางท่ี 14 น ามาวิเคราะห์หาความสัมพนัธ์ร่วมกนัด้วยวิธี Bivariate 

Correlation จะสามารถระบุความสัมพนัธ์ต่อกนัโดยแยกเป็นคู่ ความสัมพนัธ์หลงัการวิเคราะห์ไดด้งั
ตารางต่อไปน้ี 
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 ตำรำงที ่15 แสดงค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัต่อความผกูพนัท่ีมีต่อองคก์รดา้นจิตใจ 

 

ตวัเลขตามเส้นทแยงมุมในวงเล็บแสดงค่าความน่าเช่ือถือของมาตรวดั 

N = 168  *p < 0.05, **p < 0.01, ***p < 0.001 

 Mean SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 

1. โอกาสในการกา้วหนา้ 14.14 2.78 (0.82)           

2. ความมัน่คงในงาน 6.09 1.73 0.20* (0.84)          

3. ความส าคญัของงาน 7.42 1.62 0.16
*
 -0.01 (0.75)         

4. ความอิสระของงาน 10.08 2.14 0.40
***

 0.28
***

 0.09 (0.78)        

5. ความไม่ชดัเจนในบทบาท 12.08 4.10 -0.37
***

 0.01 -0.01 -0.30
***

 (0.88)       

6. ความสมัพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบั
พนกังาน 

10.60 2.57 0.34
***

 0.07 -0.01 0.48
***

 -0.44
***

 (0.85)      

7. ความสมัพนัธ์ระหวา่งเพ่ือนร่วมงาน 15.11 2.74 0.17
*
 0.19

*
 0.04 0.33

***
 -0.01 0.26

***
 (0.84)     

8. การเปิดโอกาสใหพ้นกังานมีส่วนร่วม
ในการบริหาร 

11.10 2.01 0.29
***

 -0.01 0.22
**

 0.53
***

 -0.38
***

 0.50
***

 0.33
***

 (0.83)    

9. บทบาทของผูบ้ริหารท่ีเป็นผูน้ าและ
เป็นแบบอยา่ง 

14.21 3.06 0.58
***

 0.22
**

 0.14 0.50
***

 -0.39
***

 0.41
***

 0.36
***

 0.37
***

 (0.88)   

10. ช่องทางการส่ือสารในองคก์ร 14.70 2.58 0.41
***

 -0.01 0.13 0.37
***

 -0.35
***

 0.62
***

 0.18
*
 0.48

***
 0.48

***
 (0.84)  

11. ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ 23.27 3.88 0.49
***

 0.05 0.19
*
 0.43

***
 -0.39

***
 0.34

***
 0.14 0.35

***
 0.59

***
 0.61

***
 (0.92) 



60 

 

4.6 กำรวเิครำะห์กำรถดถอย (Regression Analysis) 
ผูว้ิจยัใชต้วัแปรปัจจยัทั้งหมดในการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression 

Analysis) ด้วยวิธี Linear Regression แบบวิเคราะห์ตัวแปรทั้ งหมดในคราวเดียว (All Enter) ได้
ผลลพัธ์ ดงัน้ี 

 

ตำรำงที ่16 แสดงรูปแบบการใชข้อ้มูลในการท า Linear Regression Analysis 

 

Variables Entered/Removed
b
 

Model Variables Entered 
Variables 

Removed 
Method 

m

n

n

1 Total_SC5_CC, 

Total_JC2_JS, 

Total_JC3_TS, 

Total_WE2_RC, 

Total_JC6_RA, 

Total_JC1_PO, 

Total_JC4_A, 

Total_SC1_EP, 

Total_SC2_MR, 

Total_WE1_RSa 

. Enter 

a. All requested variables entered. 
b. Dependent Variable: Total_AC 

 

จากตารางท่ี 16 จะเห็นได้ว่าเป็นการใส่ขอ้มูลตวัแปรอิสระทั้งหมดในคราวเดียวใน
กลุ่มเดียวกนั ซ่ึงตวัแปรอิสระทั้งหมดจะถูกใชเ้ป็นตวัแปรตน้ส าหรับการวเิคราะห์  
 

 

 

 



61 

 

ตำรำงที ่17 แสดงตวัแบบสรุปพยากรณ์จากการวเิคราะห์การถดถอย (Regression) 
 

Model Summary 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

 1 .744a .553 .524 2.67291 

a. Predictors: (Constant), Total_SC5_CC, Total_JC2_JS, Total_JC3_TS, 

Total_WE2_RC, Total_JC6_RA, Total_JC1_PO, Total_JC4_A, 

Total_SC1_EP, Total_SC2_MR, Total_WE1_RS 

 

จากตารางท่ี 17 สามารถอธิบายไดว้า่ ตวัแปรอิสระหรือตวัแปรตน้ สามารถอธิบายผล
ของตวัแปรตามได ้52.4%  
 

ตำรำงที ่18 แสดงผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ของตวัแปรอิสระท่ีมีต่อตวัแปรตาม (Coefficients)  
 

Coefficients
a
 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients t Sig. 
Collinearity 

Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 8.977 2.279  3.939 .000   

Total_JC1_PO .151 .096 .108 1.572 .118 .601 1.664 

Total_JC2_JS -.121 .131 -.054 -.924 .357 .834 1.199 

Total_JC3_TS .163 .135 .068 1.207 .229 .897 1.114 

Total_JC4_A .331 .132 .183 2.503 .013 .533 1.874 

Total_JC6_RA -.130 .062 -.137 -2.088 .038 .659 1.517 

Total_WE1_RS -.312 .116 -.207 -2.687 .008 .480 2.082 

Total_WE2_RC -.070 .088 -.049 -.795 .428 .742 1.348 

a. Dependent Variable: Total_AC 
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ตำรำงที่ 18 แสดงผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ของตวัแปรอิสระท่ีมีต่อตวัแปรตาม (Coefficients) 
(ต่อ) 

 

Coefficients
a
 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients t Sig. 
Collinearity 

Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

   Total_SC1_EP -.117 .144 -.060 -.811 .419 .514 1.945 

   Total_SC2_MR .359 .097 .283 3.686 .000 .483 2.070 

   Total_SC5_CC .712 .113 .474 6.319 .000 .507 1.972 

a. Dependent Variable: Total_AC 

 

จากการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) ด้วยวิธี Enter 

พบวา่ ปัจจยัท่ีมีนยัส าคญัทางสถิติวา่มีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ คือ ช่องทาง
ในการส่ือสารในองค์กร (β = 0.474, p < 0.001) รองลงมา คือ บทบาทของผูบ้ริหารท่ีเป็นผูน้ าและ
เป็นแบบอยา่ง (β = 0.283, p < 0.001) ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัพนกังาน (β = -0.207, 

p < 0.01) ความอิสระของงาน (β = 0.183, p < 0.05) และความไม่ชดัเจนในบทบาท (β = -0.137, p 

< 0.05) ตามล าดบั ในขณะท่ีปัจจยัอ่ืนนั้นไม่มีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ 

อย่างไรก็ตาม จากการวิเคราะห์ขา้งตน้จะเห็นได้ว่าปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์ระหว่าง
ผูบ้งัคบับญัชากบัพนกังานส่งผลในเชิงลบต่อความผูกพนัต่อองค์กรดา้นจิตใจ โดยท่ีหากยอ้นกลบั
ไปดูผลลัพธ์การวิเคราะห์ Correlation Analysis พบว่ามีค่าความสัมพนัธ์เป็นบวก (r = 0.34, p < 

0.001) มีความเป็นไปได้ว่าความสัมพันธ์ระหว่างสองตัวแปรท่ีเป็นลบน้ี อาจเน่ืองมาจาก 
Suppression Effect (Hair et al., 2010) ซ่ึงผูว้ิจยัได้ทดลองวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ (Multiple 

Regression Analysis) โดยการตดัปัจจยัท่ีเป็นตวัแปรตน้ออกทีละตวัเพื่อทดสอบว่ามีตวัแปรใดท่ีท า
ให้ค่าความสัมพนัธ์ของปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้งัคบับญัชากบัพนกังานส่งผลในเชิงลบ
ต่อความผูกพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ และพบวา่ตวัแปรตน้ดา้นช่องทางในการส่ือสารในองคก์รเป็น
ตวัแปรท่ีท าใหค้่าความสัมพนัธ์ของปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัพนกังานส่งผล
ในเชิงลบต่อความผูกพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ ดงันั้นผลการวิจยัความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชา
และความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจของพนกังาน จึงควรตีความดว้ยความระมดัระวงั 
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4.7 ภำพรวมกำรทดสอบสมมติฐำนงำนวจิยั 

จากการทดสอบสมมติฐานทั้งหมดตามขั้นตอนและวธีิการขา้งตน้ในเร่ืองตวัแปรปัจจยั
ท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจไดผ้ลลพัธ์ ดงัน้ี 

 

ตำรำงที ่19 แสดงผลสรุปการทดสอบสมมติฐานงานวจิยั 

 

สมมติฐำนกำรวจัิย ผลกำรทดสอบ 

H1: โอกาสในการกา้วหนา้ในงานส่งผลในเชิงบวกต่อความผูกพนัต่อ
องคก์รดา้นจิตใจ  

ไม่สนบัสนุน 

H2: ความมัน่คงในงานส่งผลในเชิงบวกต่อความผูกพนัต่อองคก์รดา้น
จิตใจ  

ไม่สนบัสนุน 

H3: ความส าคญัของงานส่งผลในเชิงบวกต่อความผูกพนัต่อองค์กร
ดา้นจิตใจ  

ไม่สนบัสนุน 

H4: ความอิสระของงานส่งผลในเชิงบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์รดา้น
จิตใจ 

สนบัสนุน 

H5: ความไม่ชัดเจนในบทบาทส่งผลในเชิงลบต่อความผูกพันต่อ
องคก์รดา้นจิตใจ 

สนบัสนุน 

H6: ความขดัแยง้ในบทบาทส่งผลในเชิงลบต่อความผูกพนัต่อองคก์ร
ดา้นจิตใจ 

ไม่ไดท้ดสอบ 

H7: ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัพนกังานส่งผลในเชิงบวก
ต่อความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ 

ไม่สนบัสนุน 

H8: ความสัมพนัธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงานส่งผลในเชิงบวกต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ 

ไม่สนบัสนุน 

H9: การเปิดโอกาสให้พนกังานมีส่วนร่วมในการบริหารส่งผลในเชิง
บวกต่อความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ 

ไม่สนบัสนุน 

H10: บทบาทของผูบ้ริหารท่ีเป็นผูน้ าและเป็นแบบอย่างส่งผลในเชิง
บวกต่อความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ  

สนบัสนุน 

H11: ความยุติธรรมในองค์กรส่งผลในเชิงบวกต่อความผูกพันต่อ
องคก์รดา้นจิตใจ  

ไม่ไดท้ดสอบ 
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ตำรำงที ่19 แสดงผลสรุปการทดสอบสมมติฐานงานวจิยั (ต่อ) 
 

สมมติฐำนกำรวจัิย ผลกำรทดสอบ 

H12: ระบบและขั้นตอนในการปฏิบติังานส่งผลในเชิงบวกต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ 

ไม่ไดท้ดสอบ 

H13: ช่องทางการส่ือสารภายในองค์กรส่งผลในเชิงบวกต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ 

สนบัสนุน 
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บทที ่5 

กำรอภิปรำยผลกำรวจิัยและข้อเสนอแนะ 

 

 

5.1 กำรอภิปรำยผลกำรวจิัย 

จากการศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังาน: กรณีศึกษา
หน่วยงาน Business Stakeholder Engagement ของบริษัทแห่งหน่ึง โดยใช้กลุ่มตัวอย่างท่ีเป็น
พนกังานในหน่วยงานดงักล่าว จ านวน 168 คน สามารถสรุปผลจากการวิเคราะห์เร่ืองปัจจยัท่ีส่งผล
ต่อความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจของพนกังาน ดงัน้ี 

 

5.1.1 ผลกำรวจัิยควำมผูกพนัต่อองค์กรด้ำนจิตใจ 

ผลจากการวิจยัพบวา่ระดบัความผูกพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจของกลุ่มตวัอยา่งมีค่าเฉล่ีย
อยูใ่นระดบัท่ีค่อนขา้งสูง (ค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 23.27 จาก 30 คะแนน คิดเป็น 77.57%) และพบปัจจยัท่ีส่งผล
ต่อความผูกพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจมากท่ีสุด คือ ช่องทางในการส่ือสาร รองลงมา คือ บทบาทของ
ผูบ้ริหารท่ีเป็นผูน้ าและเป็นแบบอยา่ง ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัพนกังาน ความอิสระ
ของงาน และความไม่ชัดเจนในบทบาท ตามล าดบั ในขณะท่ีปัจจยัอ่ืนท่ีศึกษาในงานวิจยัน้ีไม่มี
ความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจอยา่งมีนยัส าคญั ดงัจะอธิบายในรายละเอียดล าดบั
ถดัไป 

 

5.1.2 ปัจจัยทีส่่งผลต่อควำมผูกพนัต่อองค์กรด้ำนจิตใจ 

จากการทดสอบสมมติฐานเร่ืองปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ มีผล
การทดสอบสมมติฐาน ดงัน้ี 

-   โอกาสในการกา้วหนา้ (Promotional Opportunity) 
จากงานวิจยัพบว่า โอกาสในการก้าวหน้าในงานไม่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร

ดา้นจิตใจ (β = 0.11, p > 0.05) ซ่ึงไม่สนบัสนุนสมมติฐานงานวิจยั H1: โอกาสในการกา้วหนา้ใน
งานส่งผลในเชิงบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ 

ผลการวจิยัน้ีไม่สนบัสนุนแนวคิดของ Buchanan (1974) และ Steers (1977) ท่ีแสดงให้
เห็นว่า การท่ีพนักงานมีโอกาสในการก้าวหน้าในการท างานจะท าให้พนักงานมีความผูกพนัต่อ
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องคก์ร และไม่สอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของ กิตติมาภรณ์ นิลนิยม (2547) งานวิจยัของ เกษม มานว
ธงชยั (2550) และงานวจิยัของ บริษทั ปตท.เคมิคอล จ ากดั (มหาชน) (2551) ท่ีพบผลการวจิยัวา่ความ
คาดหวงัโอกาสในการก้าวหน้าในงานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกก่อความผูกพนัต่อองค์กร ซ่ึงหาก
พนกังานรับรู้ว่าองค์กรเปิดโอกาสให้พนกังานมีโอกาสในการกา้วหน้าในการท างาน ไม่ว่าจะเป็น
โอกาสในการเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง ข้ึนเงินเดือน หรือการพฒันาตนเอง พนกังานจะรู้สึกผกูพนัต่อ
องคก์รมากยิง่ข้ึน 

ทั้งน้ี อาจเป็นเพราะโครงสร้างของงานวิจยัช้ินน้ีมีกลุ่มของตวัแปรอิสระท่ีน ามาศึกษา
แตกต่างจากงานวิจยัช้ินอ่ืนท่ีส่งผลให้เม่ือประมวลผลความสัมพนัธ์ในแต่ละตวัแปรแลว้พบว่ามีตวั
แปรอ่ืนท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรด้านจิตใจด้วยระดบันัยส าคญัทางสถิติท่ีสูงกว่าตวัแปร
โอกาสในการกา้วหนา้ 

และอาจเน่ืองมาจากกลุ่มตวัอยา่งท่ีแตกต่างกนัท่ีงานวิจยัก่อนหนา้เคยศึกษาไวแ้ลว้ โดย
ในงานวิจยัน้ีผูว้ิจยัใช้กลุ่มตวัอย่างในอุตสาหกรรมปูนซีเมนต์ของบริษทัแห่งหน่ึง ซ่ึงมีวฒันธรรม
องค์กรท่ีให้ความส าคญักบัคุณค่าของพนักงานว่าเป็นทรัพยากรท่ีมีความส าคญัยิ่งส าหรับองค์กร 
องค์กรมีการเปิดโอกาสให้พนกังานไดมี้การพฒันาตนเองอยู่เสมอเพื่อเตรียมพร้อมท่ีจะเติบโตไป
พร้อมกบัองคก์ร และเม่ือมีต าแหน่งงานท่ีเหมาะสมพนกังานเหล่านั้นก็จะไดรั้บการเล่ือนต าแหน่ง
ใหสู้งข้ึน (Promote from within) จึงอาจมีปัจจยัดา้นอ่ืนท่ีพนกังานในองคก์รเห็นความส าคญัมากกวา่ 
อนัส่งผลท าให้ปัจจยัดา้นโอกาสในการกา้วหน้าในงานไม่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รทางดา้น
จิตใจในการศึกษาวจิยัในคร้ังน้ี 

-   ความมัน่คงในงาน (Job Security) 
จากงานวิจยัพบวา่ ความมัน่คงในงานไม่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ (β 

= -0.05, p > 0.05) ซ่ึงไม่สนบัสนุนสมมติฐานงานวิจยั H2: ความมัน่คงในงานส่งผลในเชิงบวกต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ 

ผลการวิจยัน้ีไม่สนบัสนุนแนวคิดของ Steers (1991) ท่ีว่า ความมัน่คงในการท างาน
โดยไม่รู้สึกวิตกกงัวลวา่จะสูญเสียงานหรือจะถูกเลิกจา้งอยา่งไม่เป็นธรรม เป็นปัจจยัท่ีส่งเสริมให้
ความผูกพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจของพนกังานให้สูงข้ึน หากพนกังานเห็นวา่งานท่ีเขาท าอยูไ่ม่มัน่คง
แลว้จะท าให้พนกังานรู้สึกผูกพนัต่อองคก์รลดลง และผลงานวิจยัของ เกษม มานวธงชยั (2550) ท่ี
พบว่า ความมัน่คงในงานเป็นปัจจยัส าคญัท่ีส่งผลทางบวกต่อความรู้สึกผูกพนัต่อองค์กรอย่างมี
นยัส าคญั 

ทั้งน้ี อาจมีสาเหตุมาจากนโยบายการบริหารงานบุคคลของบริษทัท่ีพนักงานกลุ่ม
ตวัอยา่งสังกดัอยูมี่นโยบายท่ีใหค้วามส าคญักบับุคลากรเป็นล าดบัแรก ซ่ึงจากประวติัความเป็นมาใน
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อดีตบริษทัไม่เคยมีการเลิกจา้งพนกังานอย่างไม่เป็นธรรมมาก่อน แมจ้ะเกิดวิกฤตการณ์ทางสังคม 
การเมือง เศรษฐกิจ หรือสถานการณ์ไม่ปกติ ซ่ึงเหตุผลดงักล่าวอาจเป็นสาเหตุให้พนกังานไม่เคย
รู้สึกวา่งานท่ีเขาท าอยูมี่ความมัน่คงหรือไม่มีความมัน่คง ซ่ึงการท างานในองคก์รน้ีท าให้เขารู้สึกว่า
เป็นส่วนหน่ึงในชีวิตประจ าวนัท่ีมัน่คงไปโดยปริยายแลว้ จึงท าให้ผลการศึกษาวิจยัน้ีขดัแยง้กบัผล
การศึกษาวจิยัในอดีต 

-   ความส าคญัของงาน (Task Significance) 
จากงานวิจยัพบว่า ความส าคญัของงานไม่ส่งผลในเชิงบวกต่อความผูกพนัต่อองคก์ร

ดา้นจิตใจ (β = 0.07, p > 0.05) ซ่ึงไม่สนบัสนุนสมมติฐานงานวิจยั H3: ความส าคญัของงานส่งผล
ในเชิงบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ 

ผลการวิจยัน้ีไม่สนบัสนุนแนวคิดท่ีว่า งานท่ีมีความส าคญั มีคุณค่า จะท าให้พนกังาน
เกิดแรงจูงใจในการท างานมากข้ึน ช่วยให้พนกังานเห็นความส าคญัของตนเอง ซ่ึงส่งผลต่อความ
ผูกพนัต่อองค์กร (Hackman & Oldham, 1980) และไม่สอดคล้องกับงานวิจยัของ กัลยา ทัง่รอด 
(2544) ท่ีพบวา่ การไดรั้บมอบหมายงานท่ีมีความส าคญัต่อองคก์รเป็นปัจจยัส าคญัท่ีจะให้พนกังาน
เกิดความผูกพนัต่อองคก์ร รวมถึงไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ เกษม มานวธงชยั (2550) และ วรา
รักษ ์ลีเลิศพนัธ์ (2557) ท่ีอธิบายวา่ การท่ีพนกังานรับรู้วา่งานท่ีตนเองท ามีความส าคญัต่อองคก์ร จะ
ท าใหพ้นกังานเกิดความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ร 

ทั้งน้ี อาจเป็นเพราะโครงสร้างของงานวิจยัช้ินน้ีมีกลุ่มของตวัแปรอิสระท่ีน ามาศึกษา
แตกต่างจากงานวิจยัช้ินอ่ืนท่ีส่งผลให้เม่ือประมวลผลความสัมพนัธ์ในแต่ละตวัแปรแลว้พบว่ามีตวั
แปรอ่ืนท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรด้านจิตใจด้วยระดบันัยส าคญัทางสถิติท่ีสูงกว่าตวัแปร
ความส าคญัของงาน 

และอาจเน่ืองมาจากกลุ่มตวัอยา่งท่ีแตกต่างกบัท่ีงานวิจยัก่อนหนา้เคยศึกษาไวแ้ลว้ ซ่ึง
จากผลการเก็บขอ้มูลพบว่าประชากรในกลุ่มตวัอย่างมีความเห็นว่างานท่ีท ามีความส าคญัอยู่ใน
ระดบัสูง (ระดบัคะแนนค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 7.42 จากคะแนนเต็ม 10) อาจเป็นเพราะกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่
เป็นพนกังานระดบับงัคบับญัชาข้ึนไปถึง 75% ซ่ึงตอ้งรับผดิชอบงานท่ีมีความส าคญัอยูแ่ลว้ จึงท าให้
ความส าคญัของงานไม่ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รทางดา้นจิตใจในการศึกษาวจิยัในคร้ังน้ี 

-   ความอิสระของงาน (Autonomy) 
จากงานวิจยัพบวา่ ความอิสระของงานส่งผลในเชิงบวกต่อความผูกพนัต่อองคก์รดา้น

จิตใจ (β = 0.18, p < 0.05) ซ่ึงสนบัสนุนสมมติฐานงานวิจยั H4: ความอิสระของงานส่งผลในเชิง
บวกต่อความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ 
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ผลการวิจยัน้ีสอดคล้องกบัแนวความคิดของ Baron (1996) ท่ีพบว่าการท่ีพนักงาน
ไดรั้บความรับผิดชอบในงานอยา่งเต็มท่ี และมีอิสระในการปฏิบติังาน จะมีส่วนท าให้พนกังานเกิด
ความรู้สึกผูกพนัต่อองคก์ร และจากผลการวิจยัดงักล่าวสนบัสนุนผลการวิจยัของ กิตติมาภรณ์ นิล
นิยม (2547) เกษม มานวธงชยั (2550) จกัรพนัธ์ เทพพิทกัษ์ (2551) และ ธนรัฐ นาทอง (2556) ท่ี
พบวา่ การท่ีพนกังานมีความอิสระในการท างาน สามารถตดัสินใจเลือกวธีิการท างานดว้ยตนเองโดย
ปราศจากการควบคุม ส่งผลให้พนักงานเกิดความผูกพนัต่อองค์กร ยิ่งไปกว่านั้นผลงานวิจยัน้ียงั
สอดคล้องกับงานวิจยัของ สุมนา ศิริบวรเกียรติ (2542) ท่ีได้อธิบายเพิ่มเติมว่า การท่ีพนักงาน
สามารถด าเนินการหรือปฏิบติังานไดเ้องโดยอิสระต่อการใชค้วามคิดและการตดัสินใจตามบทบาท
หน้าท่ีของตนเอง อนัจะท าให้พนกังานสามารถปฏิบติังานไดเ้ต็มตามความรู้ความสามารถของตน 
จะส่งผลท าให้พนกังานมีความรู้สึกผูกพนัต่อองคก์ร ซ่ึงหากพนกังานมีอิสระในการปฏิบติังานสูงก็
จะส่งผลใหค้วามผกูพนัต่อองคก์รสูงตามไปดว้ย  

-   ความไม่ชดัเจนในบทบาท (Role Ambiguity) 
จากงานวจิยัพบวา่ ความไม่ชดัเจนในบทบาทส่งผลในเชิงลบต่อความผกูพนัต่อองคก์ร

ดา้นจิตใจ (β = -0.14, p < 0.05) ซ่ึงสนบัสนุนสมมติฐานงานวิจยั H5: ความไม่ชดัเจนในบทบาท
ส่งผลในเชิงลบต่อความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ 

ผลการวิจยัน้ีสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Boles et al. (2003) ท่ีพบวา่ ความไม่ชดัเจนใน
บทบาท มีความสัมพนัธ์ในเชิงลบต่อความผูกพนัต่อองค์กรในด้านจิตใจ เม่ือพนักงานได้รับ
มอบหมายงานท่ีขาดความชดัเจนในบทบาทของตนเอง หรือไม่ทราบความคาดหวงัของหวัหนา้งาน 
พนกังานจะรู้สึกวา่เขาท างานอยา่งไม่สบายใจ เกิดความกงัวล ซ่ึงยอ่มจะส่งผลท าใหพ้นกังานมีความ
ผกูพนัต่อองคก์รลดลง 

-   ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัพนกังาน (Relationship with Supervisor) 
จากงานวิจยัพบวา่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัพนกังานส่งผลในเชิงลบต่อ

ความผูกพนัต่อองค์กรด้านจิตใจ (β = -0.21, p < 0.01) ซ่ึงไม่สนับสนุนสมมติฐานงานวิจยั H7: 
ความสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้งัคบับญัชากบัพนักงานส่งผลในเชิงบวกต่อความผูกพนัต่อองค์กรด้าน
จิตใจ 

ผลการวิจัยน้ีไม่สอดคล้องกับแนวคิดของ  Katz and Kahn (1966) ท่ีได้กล่าวว่า 
ความสัมพนัธ์ในท่ีท างาน ไดแ้ก่ การไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชา เป็นปัจจยัส าคญัอีกปัจจยั
หน่ึงท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร และไม่สนบัสนุนงานวิจยัของ กิตติมาภรณ์ นิลนิยม (2547) 
เกษม มานวธงชัย (2550) และ ธนรัฐ นาทอง (2556) ท่ีพบว่า ความสัมพนัธ์ในท่ีท างานด้าน
ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัพนกังาน มีผลเชิงบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์ร  
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ทั้งน้ี ผลการวิจยัในเชิงลบของความสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้งัคบับญัชากบัพนกังาน และ
ความผูกพนัต่อองค์กรดา้นจิตใจนั้น อาจเน่ืองมาจาก Suppression Effect (Hair et al., 2010) ซ่ึงจาก
ผลการวิเคราะห์ Correlation Analysis พบว่าความสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้งัคบับญัชากบัพนกังาน และ
ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ มีค่าความสัมพนัธ์เป็นบวก (r = 0.34, p < 0.001) โดยผูว้จิยัพบวา่ตวั
แปรด้านช่องทางในการส่ือสารในองค์กรเป็นตวัแปรท่ีท าให้ค่าความสัมพนัธ์ของความสัมพนัธ์
ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัพนกังาน และความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจมีผลในเชิงลบ ดงันั้น จึงควร
ตีความดว้ยความระมดัระวงั 

-   ความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื่อนร่วมงาน (Relationship with Colleague) 
จากงานวิจยัพบว่า ความสัมพนัธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงานไม่ส่งผลในเชิงบวกต่อความ

ผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจ (β = -0.05, p > 0.05)  ซ่ึงไม่สนับสนุนสมมติฐานงานวิจัย H8: 
ความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื่อนร่วมงานส่งผลในเชิงบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ 

ผลการวิจัยน้ีไม่สอดคล้องกับแนวคิดของ  Katz and Kahn (1966) ท่ีได้กล่าวว่า 
ความสัมพนัธ์ในท่ีท างาน ไดแ้ก่ การไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน เป็นปัจจยัส าคญัอีกปัจจยั
หน่ึงท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร และไม่สนบัสนุนงานวิจยัของ กิตติมาภรณ์ นิลนิยม (2547) 
เกษม มานวธงชัย (2550) และ ธนรัฐ นาทอง (2556) ท่ีพบว่า ความสัมพนัธ์ในท่ีท างานด้าน
ความสัมพนัธ์ระหวา่งพนกังานหรือเพื่อนร่วมงานดว้ยกนัเอง มีผลเชิงบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์ร  

ทั้งน้ี อาจเน่ืองมาจากกลุ่มตวัอยา่งท่ีแตกต่างกนัท่ีงานวิจยัก่อนหนา้เคยศึกษาไวแ้ลว้ ซ่ึง
ในงานวิจยัน้ีกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีอายุตวัตั้งแต่ 31 ปี ข้ึนไป เป็นสัดส่วนถึง 72% ซ่ึงอาจมีความ
เป็นไปไดว้า่ บุคลากรท่ีมีอายุเกินกวา่ 31 ปี เป็นบุคลากรในวยัท่ีเร่ิมมีครอบครัว มีความเป็นผูใ้หญ่ มี
อิสระทางความคิดและการตดัสินใจในการท างานมากข้ึน จึงให้ความส าคญักบัปัจจยัดา้นอ่ืน เช่น 
บทบาทของผูบ้ริหารท่ีเป็นผูน้ าและเป็นแบบอยา่ง ความอิสระของงาน ความไม่ชดัเจนในบทบาท 
หรือช่องทางการส่ือสารในองค์กร มากกว่าความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน จึงท าให้
ความสัมพนัธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงานไม่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรทางด้านจิตใจในการ
ศึกษาวจิยัในคร้ังน้ี 

-   การเปิดโอกาสใหพ้นกังานมีส่วนร่วมในการบริหาร (Employee Participation) 
จากงานวิจยัพบวา่ การเปิดโอกาสใหพ้นกังานมีส่วนร่วมในการบริหารไม่ส่งผลในเชิง

บวกต่อความผูกพนัต่อองค์กรดา้นจิตใจ (β = -0.06, p > 0.05) ซ่ึงไม่สนบัสนุนสมมติฐานงานวิจยั 
H9: การเปิดโอกาสให้พนกังานมีส่วนร่วมในการบริหารส่งผลในเชิงบวกต่อความผูกพนัต่อองค์กร
ดา้นจิตใจ 
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ผลการวิจยัน้ีไม่สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Herbiniak and Alutto (1972) ท่ีไดก้ล่าวว่า 
การเปิดโอกาสให้พนกังานมีส่วนร่วมในการบริหารและตดัสินใจโดยการกระจายอ านาจนั้น เป็น
ปัจจยัส าคญัท่ีท าให้พนกังานเกิดความผกูพนัต่อองคก์ร  เน่ืองจากเป็นการเสริมสร้างแรงจูงในในการ
ท างาน ท าให้พนกังานมีความสุขในการท างาน อนัจะก่อให้เกิดความรักและความผูกพนัต่อองค์กร
ได ้และไม่สนบัสนุนงานวจิยัของ สมทรง ทิตธรรมาทิตย ์(2545) ท่ีพบวา่ การเปิดโอกาสใหพ้นกังาน
มีส่วนร่วมในการบริหารหรือการตดัสินใจในการท างานโดยมีการกระจายอ านาจให้พนกังานมีส่วน
ร่วมนั้น เป็นปัจจยัท่ีส่งผลให้พนกังานมีความผูกพนัต่อองคก์ร การท่ีองคก์รไม่มอบอ านาจหรือกระ
จายอ านาจในการตดัสินใจใหแ้ก่พนกังานอยา่งเพียงพอ จะส่งผลในทางลบต่อความผกูพนัต่อองคก์ร
ของพนกังาน 

ทั้งน้ี อาจเน่ืองมาจากกลุ่มตวัอยา่งท่ีแตกต่างกนัท่ีงานวิจยัก่อนหนา้เคยศึกษาไวแ้ลว้ ซ่ึง
จากผลการเก็บข้อมูลพบว่าประชากรในกลุ่มตวัอย่างมีความเห็นว่าองค์กรมีการเปิดโอกาสให้
พนกังานมีส่วนร่วมในการบริหารอยูใ่นระดบัสูง (ระดบัคะแนนค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 11.10 จากคะแนนเต็ม 
15) อาจเป็นเพราะกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นพนกังานระดบับงัคบับญัชาข้ึนไปถึง 75% ซ่ึงลกัษณะ
งานท่ีตอ้งมีส่วนร่วมในการบริหารอยูแ่ลว้ มีการกระจายอ านาจในการตดัสินใจ รวมไปถึงการแสดง
ความคิดเห็น จึงท าให้การมีส่วนร่วมในการบริหารไม่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รทางดา้นจิตใจ
ในการศึกษาวจิยัในคร้ังน้ี 

-   บทบาทของผูบ้ริหารท่ีเป็นผูน้ าและเป็นแบบอยา่ง (Managerial Role) 
จากงานวิจยัพบวา่ บทบาทของผูบ้ริหารท่ีเป็นผูน้ าและเป็นแบบอยา่งส่งผลในเชิงบวก

ต่อความผูกพนัต่อองค์กรด้านจิตใจ (β = 0.28, p < 0.001) ซ่ึงสนับสนุนสมมติฐานงานวิจยั H10: 
บทบาทของผูบ้ริหารท่ีเป็นผูน้ าและเป็นแบบอย่างส่งผลในเชิงบวกต่อความผูกพนัต่อองค์กรด้าน
จิตใจ 

ผลการวจิยัน้ีสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ บริษทั ปตท.เคมิคอล จ ากดั (มหาชน) (2551) ท่ี
พบวา่ บทบาทของผูบ้ริหารท่ีเป็นผูน้ าและเป็นแบบอยา่งเป็นหน่ึงในปัจจยัท่ีส าคญัท่ีส่งผลต่อความ
ผูกพนัของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ร และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Theron and Dodd (2011) ท่ีพบวา่ 
การเป็นแบบอยา่งท่ีดีของผูน้ าองคก์ร และการท่ีผูน้ าองคก์รมีวสิัยทศัน์ ส่งผลเชิงบวกต่อความผูกพนั
องคก์ร 

-   ช่องทางการส่ือสารในองคก์ร (Communication Channel) 
จากงานวิจยัพบวา่ ช่องทางการส่ือสารภายในองค์กรส่งผลในเชิงบวกต่อความผูกพนั

ต่อองค์กรด้านจิตใจ (β = 0.47, p < 0.001) ซ่ึงสนับสนุนสมมติฐานงานวิจยั H13: ช่องทางการ
ส่ือสารภายในองคก์รส่งผลในเชิงบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ 
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ผลการวิจยัน้ีสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Roundy (2010) และงานวิจยัของ Rusu (2009) 
ท่ีพบวา่ ช่องทางการส่ือสารภายในองคก์รท่ีเหมาะสมมีความส าคญัยิง่ต่อประสิทธิภาพในการท างาน 
เป็นส่ิงท่ีจะช่วยส่งเสริมและเป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร ช่องทางการส่ือสารท่ี
เหมาะสมกบัการประสานงานระหวา่งหน่วยงานภายในองคก์รเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนั
ต่อองค์กร โดยเฉพาะอย่างยิ่งในช่วงท่ีองค์กรตอ้งเผชิญกบัการเปล่ียนแปลงนั้นการส่ือสารภายใน
องคก์รท่ีมีประสิทธิภาพมีความส าคญัเป็นอยา่งยิง่  

ทั้งน้ี เพราะการส่ือสารภายในองคก์รท่ีดีท่ีจะช่วยเสริมสร้างความเขา้ใจในนโยบายของ
ผู ้บริหาร เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อองค์กรในทางบวก และเป็นส่ิงเช่ือม
ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคลากรในองค์กร การส่ือสารภายในองค์กรเป็นส่ิงจ าเป็นอย่างยิ่งส าหรับ
กิจกรรมและการด าเนินงานขององคก์ร หากองคก์รมีการส่ือสารภายในองคก์รท่ีดีและชดัเจน ก็จะ
ส่งผลให้การปฏิบติังานตามนโยบายหรือเป้าหมายเป็นไปในทิศทางเดียวกนั บุคลากรในองค์กรจะ
เกิดความพึงพอใจ และเขา้ใจนโยบายไดอ้ยา่งชดัเจน อนัจะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน ซ่ึง
จะน าไปสู่ความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานได ้

 

 

5.2 ข้อเสนอแนะทำงทฤษฎ ี(Theoretical Implications) 
ผลการวิจยัท่ีไดจ้ากการศึกษาน้ีสามารถสนบัสนุนกรอบแนวคิดปัจจยัท่ีส่งผลต่อความ

ผกูพนัต่อองคก์รของ Mowday et al. (1982) และแนวความคิดของ Allen and Meyer (1990) บางส่วน 
เน่ืองจากมีตวัแปรเพียงไม่ก่ีตวัจากตวัแปรท่ีท าการศึกษาทั้งหมดท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัต่อ
องคก์รดา้นจิตใจ ซ่ึงแบ่งตวัแปรออกเป็น 3 กลุ่ม ไดแ้ก่ ดา้นคุณลกัษณะของงาน ดา้นความสัมพนัธ์ 
และดา้นคุณลกัษณะโครงสร้าง ดงัน้ี 

ดา้นคุณลกัษณะของงานพบวา่ ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรดา้นจิตใจของ
พนกังานหน่วยงาน Business Stakeholder Engagement ของบริษทัแห่งหน่ึง ไดแ้ก่ ความอิสระของ
งาน ความไม่ชดัเจนในบทบาท ในขณะท่ีปัจจยัโอกาสในการกา้วหนา้ และความมัน่คงในงาน และ
ความส าคญัของงาน ไม่มีความสัมพนัธ์ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจของพนกังาน 

ด้านความสัมพันธ์พบว่า ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจของ
พนักงานหน่วยงาน Business Stakeholder Engagement ของบริษัทแห่งหน่ึง คือ ความสัมพนัธ์
ระหว่างผูบ้ ังคับบัญชากับพนักงาน ในขณะท่ีปัจจัยความสัมพนัธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน ไม่มี
ความสัมพนัธ์ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจของพนกังาน 



72 

 

อย่างไรก็ตาม จากผลการวิจัยจะเห็นได้ว่า ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ระหว่าง
ผูบ้งัคบับญัชากบัพนกังานส่งผลในเชิงลบต่อความผูกพนัต่อองค์กรดา้นจิตใจ โดยท่ีหากยอ้นกลบั
ไปดูผลลัพธ์การวิเคราะห์ Correlation Analysis พบว่ามีค่าความสัมพนัธ์เป็นบวก (r = 0.34, p < 

0.001) จึงมีความเป็นไปได้ว่าความสัมพนัธ์ระหว่างสองตัวแปรท่ีเป็นลบน้ี อาจเน่ืองมาจาก 
Suppression Effect (Hair et al., 2010) ดงัท่ีไดก้ล่าวมาแลว้ขา้งตน้ 

ดา้นคุณลกัษณะโครงสร้างพบวา่ ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจของ
พนักงานหน่วยงาน Business Stakeholder Engagement ของบริษัทแห่งหน่ึง  คือ บทบาทของ
ผูบ้ริหารท่ีเป็นผูน้ าและเป็นแบบอยา่ง และช่องทางการส่ือสารภายในองคก์ร ในขณะท่ีปัจจยัการเปิด
โอกาสให้พนกังานมีส่วนร่วมในการบริหาร ไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ
ของพนกังาน 

ทั้ งน้ี มีความเป็นไปได้ว่าการท่ีงานวิจัยน้ีไม่พบความสัมพันธ์ตามกรอบแนวคิด 
Mowday et al.  (1982) และ Allen and Meyer (1990) และขัดแย้งกับงานวิจัยในอดีตนั้ น อาจ
เน่ืองมาจากกลุ่มตวัอยา่งท่ีแตกต่างกนัทั้งในดา้นประชากรศาสตร์ เช่น เช้ือชาติ อาชีพ รายได ้รวมไป
ถึงวฒันธรรมท่ีแตกต่างกนั และรวมถึงลกัษณะธุรกิจหรืออยูใ่นอุตสาหกรรมท่ีแตกต่างกนั 

 

 

5.3 ข้อเสนอแนะส ำหรับผู้บริหำร (Managerial Implications) 
จากผลการวิจยัในคร้ังน้ีไดแ้สดงให้เห็นในเชิงปฏิบติัว่า องค์กรควรตระหนกัและให้

ความส าคญักบัปัจจยัดา้นท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ การวางแผนและการรับมือกบั
ปัจจยัเหล่าน้ีจะช่วยลดปัญหาในการบริหารบุคลากรภายในองคก์ร และหากองคก์รมีความประสงคท่ี์
จะสร้างความผูกพนัของพนกังานท่ีมีต่อองค์กรทางดา้นจิตใจ องค์กรจะตอ้งให้ความส าคญักบั 5 
ปัจจยั โดยเรียงล าดบัตามปัจจยัท่ีส่งผลมากท่ีสุด ดงัน้ี 

 

5.3.1 ช่องทำงกำรส่ือสำรในองค์กร (Communication Channel) 
ผลการวิจยัช้ีให้เห็นว่าช่องทางการส่ือสารในองค์กรส่งผลในเชิงบวกต่อความผูกพนั

ต่อองคก์รของพนกังานดา้นจิตใจมากท่ีสุด ซ่ึงช่องทางการส่ือสารภายในองคก์รเป็นช่องทางในการ
ส่งผา่นขอ้มูลภายในองคก์ร เพื่อให้การปฏิบติังานขององคก์รด าเนินไปไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ การ
ส่ือสารในองคก์รมีดว้ยกนัหลายรูปแบบ ทั้งการส่ือสารท่ีเป็นลายลกัษณ์อกัษร การส่ือสารดว้ยวาจา 
การส่ือสารดว้ยสัญลกัษณ์ เป็นตน้ (เสนาะ ติเยาว,์ 2541) 
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โดยเฉพาะอย่างยิ่งในช่วงท่ีองค์กรต้องเผชิญกบัการเปล่ียนแปลงไม่ว่าจะก่อนการ
เปล่ียนแปลง ระหว่างการเปล่ียนแปลง หรือภายหลงัการเปล่ียนแปลงนั้น ผูบ้งัคบับญัชาจะต้อง
ถ่ายทอดเร่ืองวิสัยทศัน์ (Vision) และพนัธกิจ (Mission) ให้พนักงานเขา้ใจได้อย่างชัดเจน ช้ีแจง
ขอ้มูลข่าวสารท่ีจ าเป็นอยา่งเพียงพอ ช่องทางการเขา้ถึงขอ้มูลข่าวสารมีความหลากหลาย เขา้ถึงง่าย 
ซ่ึงจะท าใหพ้นกังานไดรั้บข่าวสารขององคก์รอยา่งครบถว้นและรวดเร็ว 

ทั้ งน้ี การส่ือสารภายในองค์กรท่ีมีประสิทธิภาพจะมีความส าคัญเป็นอย่างยิ่งต่อ
ประสิทธิภาพในการด าเนินงานโดยรวมขององค์กร เพราะการส่ือสารภายในองค์กรท่ีดีท่ีจะช่วย
เสริมสร้างความเขา้ใจในนโยบายของผูบ้ริหาร และเป็นส่ิงเช่ือมความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคลากรใน
องค์กร การส่ือสารภายในองค์กรเป็นส่ิงจ าเป็นอย่างยิ่งส าหรับกิจกรรมและการด าเนินงานของ
องค์กร หากองค์กรมีการส่ือสารภายในองค์กรท่ีดีและชดัเจน เช่น มีการจดั Town Hall เพื่อส่ือสาร
นโยบายและทิศทางของธุรกิจอย่างสม ่าเสมอ มีการส่ง Email ส่ือสารข่าวสารภายในองค์กรท่ี
สามารถเขา้ถึงพนกังานไดทุ้กคน เป็นตน้ ก็จะส่งผลให้การปฏิบติังานตามนโยบายหรือเป้าหมาย
เป็นไปในทิศทางเดียวกนั บุคลากรในองคก์รจะเกิดความพึงพอใจ และเขา้ใจนโยบายไดอ้ยา่งชดัเจน 
อนัจะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน ซ่ึงจะน าไปสู่ความรู้สึกผูกพนัต่อองค์กรของพนกังาน
ทางดา้นจิตใจท่ีเพิ่มมากยิง่ข้ึนอยา่งมีนยัส าคญั 

 

5.3.2 บทบำทของผู้บริหำรทีเ่ป็นผู้น ำและเป็นแบบอย่ำง (Managerial Role) 
ผลการวิจยัช้ีให้เห็นวา่ บทบาทของผูบ้ริหารท่ีเป็นผูน้ าและเป็นแบบอยา่งส่งผลในเชิง

บวกต่อความผูกพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ ซ่ึงการท่ีผูบ้ริหารมีความเป็นผูน้ าและเป็นแบบอยา่งท่ีดีต่อ
พนกังาน ปฏิบติัใหพ้นกังานในองคก์รเห็นวา่เขาเป็นแบบอยา่ง (Role Model) ผูบ้ริหารจะตอ้งปฏิบติั
ตนเป็นแบบอยา่งท่ีดีแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อให้พนกังานยึดผูบ้ริหารระดบัสูงส่วนใหญ่ขององคก์ร
เป็นแบบอย่างในการท างาน ผูบ้ริหารท่ีดีจะตอ้งส่งเสริมการเปล่ียนแปลง ให้ความเป็นกนัเองกบั
พนกังานทุกคน ตระหนกัวา่พนกังานขององคก์รคือทรัพยากรท่ีส าคญัและมีคุณค่าสูงท่ีสุด ปฏิบติัต่อ
พนักงานทุกคนอย่างเท่าเทียมกัน และฝึกอบรมหรือพฒันาทกัษะและความรู้ความสามารถของ
พนกังานเพื่อพฒันาศกัยภาพในการท างาน  

ดงันั้น องคก์รควรจะใหค้วามส าคญักบัการพฒันาความรู้ความสามารถของผูบ้ริหารซ่ึง
ถือวา่เป็นบุคลากรท่ีมีความส าคญักบัองคก์ร ใหผู้บ้ริหารในองคก์รเป็นผูบ้ริหารท่ีดีท่ีมีความเป็นผูน้ า
และเป็นแบบอย่างให้กบัคนในองค์กร เช่น การจดัหลกัสูตรอบรมพฒันาเร่ืองทกัษะความเป็นผูน้ า
ให้กบัผูบ้ริหาร (Leadership Skills) เพื่อพฒันาให้ผูบ้ริหารเหล่านั้นมีภาวะผูน้ าท่ีดี มีวิสัยทศัน์ รู้และ
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เขา้ใจบทบาทหนา้ท่ีของตน รวมไปถึงการมีทกัษะดา้นการส่ือสารท่ีดีท่ีสามารถเป็นทั้งผูพู้ดท่ีดีและ
เป็นผูฟั้งท่ีดี (Good Listener) 

ทั้งน้ี หากผูบ้ริหารมีความเป็นผูน้ าและเป็นแบบอย่างท่ีดีแก่พนักงาน จะท าให้เกิด
บรรยากาศท่ีดีในการท างาน ส่งเสริมให้เกิดความคิดสร้างสรรคใ์นการท างาน พนกังานจะสามารถ
ใช้ความรู้ความสามารถไดอ้ย่างเต็มท่ีในการท างานท่ีตนเองรับผิดชอบได้ตามท่ีได้รับมอบหมาย 
สอดคล้องกับวตัถุประสงค์หรือเป้าหมายขององค์กร พนักงานหรือผูใ้ต้บงัคบับญัชาจะมีความ
เช่ือมัน่วา่ผูบ้ริหารจะสามารถพาองคก์รให้เติบโตต่อไปไดต้ามเป้าหมายอยา่งมัน่คงและย ัง่ยืน ซ่ึงจะ
ช่วยเสริมสร้างพนกังานใหมี้ความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์รทางดา้นจิตใจเพิ่มมากข้ึน 

 

5.3.3 ควำมสัมพัน ธ์ระหว่ำง ผู้บั งคับบัญชำกับพนักงำน (Relationship with 

Supervisor) 
ผลการวิจยัช้ีให้เห็นว่า ความสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้งัคบับญัชากบัพนกังานส่งผลในเชิง

ลบต่อความผูกพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ กล่าวคือ ยิ่งพนกังานกบัผูบ้งัคบับญัชามีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อ
กนั ยิง่ท  าใหค้วามผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อองคก์รทางดา้นจิตใจลดลง ในทางกลบักนัหากพนกังาน
กบัผูบ้งัคบับญัชามีความสัมพนัธ์ท่ีไม่ดีต่อกนั จะส่งผลให้พนกังานมีความผูกพนัต่อองคก์รทางดา้น
จิตใจเพิ่มมากข้ึน ดงันั้น ผูบ้ริหารองค์กรจะตอ้งพยายามลดความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างพนกังานกบั
ผูบ้งัคบับญัชาลง ไม่ใหมี้ความสัมพนัธ์ต่อกนัท่ีดีเกินไป หลีกเล่ียงการด าเนินกิจกรรมท่ีอาจส่งผลให้
พนกังานและผูบ้งัคบับญัชามีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนัเพิ่มมากข้ึน เพื่อให้พนกังานมีความผูกพนัต่อ
องคก์รดา้นจิตใจเพิ่มมากข้ึน  

อยา่งไรก็ตาม ผลการวิจยัน้ี (ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัพนกังานส่งผลใน
เชิงลบต่อความผูกพนัต่อองค์กรด้านจิตใจ) อาจมีสาเหตุมาจาก Suppression Effect (Hair et al., 
2010) ดังท่ีได้กล่าวในรายละเอียดมาแล้วข้างต้น ดังนั้นจึงควรน าผลการวิจยัน้ีไปใช้ด้วยความ
ระมดัระวงั 

 

5.3.4 ควำมอสิระของงำน (Autonomy) 
ผลการวิจยัช้ีให้เห็นวา่ ความอิสระของงานส่งผลในเชิงบวกต่อความผูกพนัต่อองค์กร

ดา้นจิตใจ ดงันั้น ผูบ้ริหารและผูบ้งัคบับญัชาในองค์กรจะตอ้งช่วยส่งเสริมแนวทางการท างานให้
พนกังานสามารถด าเนินการหรือปฏิบติังานไดเ้องโดยอิสระต่อการใชค้วามคิดและการตดัสินใจได้
เต็มตามความรู้ความสามารถของตนตามบทบาทหน้าท่ีของตนเองตามสมควรหรือตามอ านาจ
ด าเนินการท่ีไดรั้บมอบหมายโดยปราศจากการควบคุมจากบุคคลอ่ืนโดยไม่จ  าเป็น  
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ดงันั้น องค์กรจึงควรเปิดโอกาสในพนกังานมีอิสระพอสมควรในการท างานท่ีได้รับ
มอบหมาย ออกแบบผงัโครงสร้างองค์กรท่ีเน้นการท างานเป็นทีม  (Horizontal Organizational 

Structure) สร้างวฒันธรรมองคก์รท่ีเปิดโอกาสใหพ้นกังานสามารถมีอิสระในการท างาน เปิดโอกาส
ให้มีการลองผิดลองถูก (Test and Learn) เพื่อให้เกิดการเรียนรู้และพฒันาตนเองอย่างต่อเน่ือง ให้
พนกังานมีความคิดสร้างสรรคใ์นการท างาน รวมไปถึงการสร้างความไวเ้น้ือเช่ือใจระหวา่งพนกังาน
กบัผูบ้ริหาร และท่ีส าคญัคือ การมอบหมายงานให้กบัพนกังานโดยให้เขามีความรู้สึกถึงความเป็น
เจา้ของในงานนั้น (Ownership) ดว้ยวิธีการเปิดโอกาสในพนกังานสามารถน าเสนอโครงการเพื่อ
ปรับปรุงระบบการท างานด้วยความคิดสร้างสรรค์ของตนเอง เป็นตน้ เม่ือพนักงานได้รับความ
รับผิดชอบในงานอย่างเต็มท่ี มีอิสระในการปฏิบติังาน สามารถตดัสินใจเลือกวิธีการท างานดว้ย
ตนเองโดยปราศจากการควบคุมแลว้ ยอ่มจะส่งผลให้พนกังานเกิดความผูกพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ
มากยิง่ข้ึน  

 

5.3.5 ควำมไม่ชัดเจนในบทบำท (Role Ambiguity) 
ผลการวิจยัช้ีให้เห็นว่า ความไม่ชดัเจนในบทบาทส่งผลในเชิงลบต่อความผูกพนัต่อ

องค์กรด้านจิตใจ ซ่ึงความไม่ชดัเจนในบทบาทอาจหมายรวมถึงวตัถุประสงค์ในการท างานหรือ
หน้าท่ีในการท างานท่ีพนักงานจะต้องรับผิดชอบอันเป็นบทบาทของตนเองในการท่ีจะต้อง
ด าเนินการให้ส าเร็จมีความไม่ชดัเจน และอาจรวมไปถึงความไม่ชดัเจนเก่ียวกบัความคาดหวงัของ
หัวหน้างาน ความคาดหวงัของหน่วยงาน เป็นตน้ เม่ือพนักงานได้รับมอบหมายงานท่ีขาดความ
ชดัเจนในบทบาทของตนเอง หรือไม่ทราบความคาดหวงัของหัวหน้างาน พนกังานจะรู้สึกว่าเขา
ท างานอย่างไม่สบายใจ เกิดความกงัวล ซ่ึงย่อมจะส่งผลท าให้พนักงานมีความผูกพนัต่อองค์กร
ทางดา้นจิตใตลดลงได ้

ดงันั้น หากองค์กรตอ้งการให้พนกังานเกิดความรู้สึกผูกพนัต่อองค์กรด้านจิตใจเพิ่ม
มากข้ึน ผูบ้ริหารในองคก์รจึงจะตอ้งช่วยให้ความกระจ่างชดัในบทบาทในการท างานของพนกังาน
มากยิ่งข้ึน โดยเฉพาะอย่างยิ่งหากมีการเปล่ียนแปลงหน้าท่ีงาน หรือเปล่ียนแปลงโครงสร้างการ
บริหารงานในองค์กร จะตอ้งมีการจดัท าคู่มือการปฏิบติังาน หรือเป้าหมายและวตัถุประสงค์ของ
หน่วยงานหรือต าแหน่งงานทุกต าแหน่งในองคก์รให้ชดัเจนวา่มีวตัถุประสงคห์รือเป้าหมายอยา่งไร 
ตวัวดัผลหรือตวัช้ีวดัความส าเร็จคืออะไร มากหรือนอ้ยเพียงใด เพื่อให้พนกังานหรือผูป้ฏิบติังานใน
ต าแหน่งงานนั้นเกิดความชดัเจนและมีเป้าหมายท่ีชดัเจนในการท างานในบทบาทของตนเอง และ
เม่ือความไม่ชดัเจนในบทบาทในองค์กรลดลงแลว้ ย่อมจะส่งผลให้พนกังานมีความรู้สึกผูกพนัต่อ
องคก์รในดา้นจิตใจเพิ่มมากยิง่ข้ึนได ้  
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5.4 ข้อจ ำกดัในกำรท ำกำรวจิัย (Limitations of the study) 
ในการท างานวิจยัคร้ังน้ีมีขอ้จ ากดัในการแต่ขั้นตอนการท างาน ซ่ึงอาจท าให้เกิดความ

คลาดเคล่ือนในการท าวิจยัได ้คุณภาพและความถูกตอ้งของการแปลผลขอ้มูลจากการวิเคราะห์มี
พื้นฐานมาจากขอ้มูลท่ีกลุ่มตวัอย่างตอบแบบสอบถามซ่ึงอาจอยู่ในสภาพแวดล้อมท่ีอาจมีความ
แตกต่างกนั ซ่ึงในส่วนน้ีผูว้จิยัจะขอกล่าวถึงขอ้จ ากดั ดงัน้ี 

1. กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีเป็นพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมปูนซีเมนตใ์น
ประเทศไทย และเป็นพนกังานท่ีสังกดัหน่วยงานดา้น Business Stakeholder Engagement เท่านั้น ซ่ึง
ไม่อาจใชเ้ป็นตวัแทนขององคก์รทุกองคก์รไดท้ั้งหมด 

2. รูปแบบของการวิจยัคร้ังน้ีเป็นรูปแบบการศึกษา ณ ช่วงเวลาใดเวลาหน่ึง (Cross 

sectional study) ซ่ึงเป็นการเก็บข้อมูลเพียงคร้ังเดียว ซ่ึงมีข้อจ ากัด คือ ผลการวิจัยน้ีเป็นเพียง
การศึกษาความสัมพนัธ์ของตวัแปร ณ ช่วงเวลาใดช่วงเวลาหน่ึงเท่านั้น ไม่สามารถติดตามผลการ
เปล่ียนแปลงของตวัแปรไดอ้ยา่งชดัเจน 

3. การวิจยัน้ียงัไม่สามารถศึกษาตวัแปรไดอ้ยา่งครอบคลุม ทั้งตวัแปรท่ีมีผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์ร เช่น ตวัแปรกระตุน้ (Moderator) หรือตวัแปรเช่ือมแทรก (Mediator) ท่ีเก่ียวขอ้งกบั
ความผกูพนัต่อองคก์รอีกหลายตวั รวมถึงความผกูพนัต่อองคก์รในดา้นอ่ืนๆ ดว้ย ตามกรอบงานวิจยั
ของ Meyer and Allen (1997) ได้แก่ ความผูกพนัต่อองค์กรด้านความคงอยู่ และความผูกพนัต่อ
องคก์รดา้นบรรทดัฐานทางสังคม 

4. ผูว้ิจยัไดท้  าการเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งไดเ้พียง 168 คน ซ่ึงนอ้ยกวา่จ านวนกลุ่ม
ตวัอยา่งขั้นต ่าท่ีก าหนดไวท่ี้ 176 คน ซ่ึงอาจส่งผลต่อความแม่นย  าและความเช่ือมัน่ในผลงานวจิยั 

5. การวิจยัน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ ซ่ึงเป็นการหาความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรเพื่อ
ทดสอบสมมติฐานตามแนวคิดและทฤษฎีต่างๆ โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือหลกัในการเก็บ
ขอ้มูล ประมวลผลและวิเคราะห์ขอ้มูลตามระเบียบวิธีวิจยั จึงมีขอ้จ ากดัในการเขา้ใจถึงกระบวนการ
อยา่งละเอียดในเชิงลึกของปัจจยัต่างๆ ในแต่ละสภาพแวดลอ้มซ่ึงแตกต่างกนั 

 

 

5.5 ข้อเสนอแนะส ำหรับกำรวจิัยในคร้ังต่อไป (Suggestions for future research) 
จากขอ้จ ากดัดงักล่าวขา้งตน้ อาจท าให้ผลลพัธ์ของงานวิจยัมีความคลาดเคล่ือนเกิดข้ึน

ได ้เพื่อให้ขอ้จ ากดันั้นหมดไป และเพื่อให้ปรับปรุงผลงานวิจยัให้ดียิ่งข้ึนและมีความถูกตอ้งมาก
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ยิ่งข้ึน รวมถึงให้ผลงานวิจยัสามารถขยายขอบเขตในการใช้อา้งอิงไดค้รอบคลุมมากยิ่งข้ึน ผูว้ิจยัจึง
ขอเสนอแนะวธีิการปรับปรุงการวจิยัคร้ังต่อไป ดงัน้ี 

1. ควรขยายกลุ่มตวัอย่างให้ครอบคลุม และให้มีความหลากหลายในลกัษณะธุรกิจ 
ประเภทของอุตสาหกรรม หน่วยงานท่ีสังกดั และมีความเป็นสากลมากยิง่ข้ึน เพื่อให้ผลลพัธ์ในการ
วจิยัสามารถเป็นตวัแทนในการอา้งอิงไดดี้ยิง่ข้ึน 

2. ควรออกแบบการวิจยัให้เป็นการศึกษาระยะยาว (Longitudinal study) ซ่ึงจะท าให้
สามารถติดตามผลการเปล่ียนแปลงระหวา่งตวัแปรตน้ และตวัแปรตามไดอ้ยา่งชดัเจนมากยิง่ข้ึน 

3. ควรมีการศึกษาวิจยัให้ครอบคลุมถึงตวัแปรอ่ืนๆ ท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร
ดา้นจิตใจมากยิ่งข้ึน ทั้งตวัแปรท่ีมีผลทางตรงและทางออ้ม และควรมีการศึกษาตวัแปรเช่ือมแทรก 
(Mediator) และตวัแปรกระตุน้ (Moderator) เพิ่มเติมดว้ย เพื่อใหก้ารอธิบายถึงความผกูพนัต่อองคก์ร
ครอบคลุมมากยิง่ข้ึน 

4. ควรมีการวางแผนและด าเนินการเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งให้ครบตามท่ีก าหนด
ไวใ้นกรอบงานวจิยั เพื่อใหผ้ลการวจิยัมีความแม่นย  าและความเช่ือมัน่มากยิง่ข้ึน 

5. ควรมีการวิจยัเชิงคุณภาพควบคู่พร้อมกบัการวิจยัเชิงปริมาณ เช่น การสัมภาษณ์เชิง
ลึก หรือการถามค าถามลายเปิดทิ้งทา้ยไว ้เพื่อให้เขา้ใจถึงกระบวนการอย่างละเอียดในเชิงลึกของ
ปัจจยัต่างๆ ในแต่ละสภาพแวดลอ้มซ่ึงมีความแตกต่างกนั และเป็นการช่วยคน้ควา้หาปัจจยัใหม่ๆ ท่ี
จะส่งผลให้พนกังานเกิดความผูกพนัต่อองคก์ร อนัจะเป็นประโยชน์ให้กบัผูท้  างานวิจยัในการแปล
ผลลพัธ์ใหมี้ความชดัเจนมากยิง่ข้ึน 
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เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย (แบบสอบถาม) 
 

แบบสอบถามส าหรับการวจัิย 

เร่ือง ปัจจัยทีส่่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน:  
กรณีศึกษาหน่วยงาน Business Stakeholder Engagement ของบริษัทแห่งหน่ึง 

 

ค าช้ีแจง 

 แบบสอบถามฉบบัน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาค้นควา้อิสระของนักศึกษาระดบั
ปริญญาโทภาคทุนมนุษยแ์ละการจดัการองคก์ร วิทยาลยัการจดัการ มหาวิทยาลยัมหิดล เร่ือง ปัจจยั
ท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน: กรณีศึกษาหน่วยงาน Business Stakeholder 

Engagement ของบริษัทแห่งหน่ึง มีวตัถุประสงค์ท่ีจะศึกษาระดับความผูกพนัต่อองค์กรของ
พนกังานหน่วยงาน Business Stakeholder Engagement และปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนั
ต่อองค์กรของพนักงานหน่วยงาน Business Stakeholder Engagement โดยข้อมูลท่ีได้รับถือเป็น
ขอ้มูลทางวิชาการ ซ่ึงจะเป็นประโยชน์ต่อการศึกษา และเป็นประโยชน์ต่อองคก์รในการเสริมสร้าง
ความผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ร 

ผูว้จิยัจึงใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่านในการตอบแบบสอบถามให้ครบทุกขอ้และตรงกบั
ความเป็นจริงหรือตรงกบัความรู้สึกท่ีแทจ้ริงของท่านมากท่ีสุด ซ่ึงขอ้มูลของท่านจะถูกเก็บเป็น
ความลบั และน าไปใชเ้พื่อประโยชน์ทางการศึกษาเท่านั้น โดยจะเป็นการวิเคราะห์ในมุมกวา้งซ่ึงจะ
ไม่ส่งผลกระทบต่อผูต้อบแบบสอบถามแต่อยา่งใด ผูว้ิจยัขอขอบพระคุณในความร่วมมือของท่านท่ี
ท่านสละเวลาอนัมีค่าตอบแบบสอบถามมา ณ ท่ีน้ี 

แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี 

ส่วนท่ี 1 คุณลกัษณะส่วนบุคคลหรือขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม  
ส่วนท่ี 2 ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ  
ส่วนท่ี 3 ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ 

 

ส่วนที ่1 คุณลกัษณะส่วนบุคคลหรือข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  
โปรดกรอกเคร่ืองหมาย / ลงในช่อง [  ] ท่ีตรงกบัท่านมากท่ีสุด 

1. เพศ  
 1) ชาย      2) หญิง 

2. อาย ุ 
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 1) ไม่เกิน 20 ปี     2) 21 – 30 ปี 

 3) 31 – 40 ปี     4) 41 – 50 ปี 

 5) 51 – 60 ปี     6) ตั้งแต่ 61 ปี ข้ึนไป 

3. สถานภาพ  
 1) โสด      2) สมรส 

 3) หยา่ร้างหรือแยกกนัอยู ่    4) คู่สมรสถึงแก่กรรม 

4. ระดบัการศึกษาสูงสุด  
 1) ต ่ากวา่ปริญญาตรี     2) ปริญญาตรี 

 3) ปริญญาโท     4) ปริญญาเอก 

5. ระดบัพนกังาน 

 1) พนกังานจดัการ   

 2) พนกังานบงัคบับญัชาและพนกังานวชิาชีพ 

 3) พนกังานปฏิบติัการ 

6. หน่วยงานท่ีสังกดั  
 1) Business Stakeholder Engagement - Chain 

 2) Business Stakeholder Engagement - Operation 

 3) Strategic Procurement and Sourcing 

 4) Sustainable Development 

 5) Government Liaison and Relations 

 6) Human Resource Business Partner 

 7) Human Resource - Community of Expertise 

 8) Human Resource - Digitization and Employee Service Center 

7. ระยะเวลาการท างานกบัองคก์รน้ี 

 1) ไม่เกิน 10 ปี     2) 11 – 20 ปี 

 3) 21 – 30 ปี     4) ตั้งแต่ 31 ปี ข้ึนไป 

8. รายไดร้วมเฉล่ียต่อเดือน 

 1) ไม่เกิน 20,000 บาท     2) 20,001 – 40,000 บาท 

 3) 40,001 – 60,000 บาท    4) 60,001 – 80,000 บาท 

 5) 80,001 – 100,000 บาท    6) ตั้งแต่ 100,001 บาท ข้ึนไป 
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ส่วนที ่2 ปัจจัยทีส่่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรด้านจิตใจ  
โปรดกรอกเคร่ืองหมาย / ลงในช่อง [  ] ท่ีตรงกบัท่านมากท่ีสุด 

ส่วนที ่2.1 คุณลกัษณะงาน (Job Characteristics) 

ปัจจัยด้านคุณลกัษณะงาน (Job Characteristics) 

ระดับความความคิดเห็น 

ไม่
เห็น

ด้ว
ยอ

ย่าง
ยิง่ 

(1)
 

ไม่
เห็น

ด้ว
ย (

2) 

ปา
นก

ลาง
 (3
) 

เห็น
ด้ว

ย (
4) 

เห็น
ด้ว

ยอ
ย่าง

ยิง่ 
(5)

 

1. โอกาสในการก้าวหน้า (Promotion Opportunity) 
1. ในองคก์รแห่งน้ีพนกังานท่ีปฏิบติังานไดดี้มีโอกาสท่ีจะ
ไดป้รับเล่ือนต าแหน่งอยา่งเท่าเทียมกนั 

1 2 3 4 5 

2. พนักงานท่ีปฏิบติังานท่ีองค์กรแห่งน้ีมีโอกาสในการ
กา้วหนา้ไม่แตกต่างจากองคก์รอ่ืน 

1 2 3 4 5 

3. องค์กรแห่งน้ีเปิดโอกาสให้ผูมี้ความรู้ความสามารถได้
เล่ือนต าแหน่งสูงข้ึน 

1 2 3 4 5 

4. องคก์รแห่งน้ีมีการวางแผนท่ีจะส่งเสริมให้บุคลากรทุก
ระดบัสามารถกา้วข้ึนไปสู่ต าแหน่งท่ีสูงกวา่ได ้

1 2 3 4 5 

2. ความมั่นคงในงาน (Job Security) 
1. ท่านมัน่ใจว่างานของท่านจะด าเนินต่อไปไดเ้ป็นระยะ
เวลานาน 

1 2 3 4 5 

2. หากองค์กรแห่งน้ีเผชิญกบัวิกฤตเศรษฐกิจ หน่วยงาน
ของท่านจะไม่ใช่กลุ่มเป้าหมายแรกในการถูกพิจารณาเลิก
จา้ง 

1 2 3 4 5 

3. ท่านไม่รู้สึกวิตกกังวลเก่ียวกับความเป็นไปได้ท่ีจะ
สูญเสียงานน้ี 

1 2 3 4 5 
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ปัจจัยด้านคุณลกัษณะงาน (Job Characteristics) 

ระดับความความคิดเห็น 
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4. ท่านไม่รู้สึกวติกกงัวลเก่ียวกบัอนาคตของงานท่าน 1 2 3 4 5 

3. ความส าคัญของงาน (Task Significance) 
1. งานของท่านมีความส าคญั 1 2 3 4 5 

2.  ผลการปฏิบัติงานท่ีดีของท่านส่งผลกระทบต่อคน
จ านวนมาก 

1 2 3 4 5 

3. งานท่ีท่านท าส่งผลกระทบต่อชีวิตและความเป็นอยู่ท่ีดี
ของบุคคลอ่ืน 

1 2 3 4 5 

4. ความอสิระของงาน (Autonomy) 
1. ท่านสามารถตดัสินใจดว้ยตนเองว่าจะท างานให้ส าเร็จ
ดว้ยวธีิใดและอยา่งไร 

1 2 3 4 5 

2. ท่านสามารถท างานให้ส าเร็จด้วยตนเองโดยไม่ต้อง
ข้ึนกบัใครและมีอิสระอยา่งเตม็ท่ีวา่จะท างานอยา่งไร 

1 2 3 4 5 

3. งานของท่านเปิดโอกาสให้ท่านได้ใช้ความคิดริเ ร่ิม
สร้างสรรคแ์ละวจิารณญาณในการตดัสินใจ 

1 2 3 4 5 

5. ความขัดแย้งในบทบาท (Role Conflict) 
1. ท่านเห็นว่างานท่ีท่านท าสามารถท าได้ด้วยวิธีการท่ี
แตกต่าง 

1 2 3 4 5 

2. ท่านเห็นวา่ควรมีวิธีการอ่ืนๆท่ีดีกวา่มาใชแ้ทนวิธีการท่ี
ท่านตอ้งใชอ้ยูใ่นปัจจุบนัในการท างานของท่าน 

1 2 3 4 5 
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ปัจจัยด้านคุณลกัษณะงาน (Job Characteristics) 

ระดับความความคิดเห็น 
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3. ท่านตอ้งท างานร่วมกบับุคคลสองกลุ่มหรือมากกวา่ซ่ึงมี
วธีิการท างานท่ีค่อนขา้งแตกต่างกนั 

1 2 3 4 5 

4. เพื่อให้การปฏิบติังานของท่านลุล่วงไปได ้ท่านอาจตอ้ง
ท าบางส่ิงท่ีขดักบักฏหรือนโยบายของบริษทับา้ง 

1 2 3 4 5 

5. ในงานเร่ืองเดียวกนั ท่านมกัจะไดรั้บค าร้องขอท่ีขดัแยง้
กนัจากผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง  

1 2 3 4 5 

6. ท่านมกัจะพบว่าแมว้่าการท างานของท่านจะไดรั้บการ
ยอมรับจากบุคคลหน่ึง แต่ก็ไม่ได้รับการยอมรับจากอีก
บุคคลหน่ึง  

1 2 3 4 5 

7. ท่านตอ้งท าในส่ิงท่ีท่านเห็นวา่ไม่มีความจ าเป็นหรือไม่
เกิดประโยชน์ 

1 2 3 4 5 

8. ท่านมีทรัพยากรไม่เพียงพอท่ีจะปฏิบัติงานท่ีได้รับ
มอบหมาย  

1 2 3 4 5 

6. ความไม่ชัดเจนในบทบาท (Role Ambiguity) 
1. ท่านไม่ทราบอยา่งชดัเจนถึงขอบเขตอ านาจท่ีท่านมี 1 2 3 4 5 

2. ไม่มีค  าอธิบายอย่างชัดเจนว่าท่านตอ้งท าอะไรบา้งใน
งานของท่าน 

1 2 3 4 5 

3. ท่านไม่ทราบวา่ความรับผดิชอบของท่านมีอะไรบา้ง 1 2 3 4 5 
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ปัจจัยด้านคุณลกัษณะงาน (Job Characteristics) 

ระดับความความคิดเห็น 
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4. งานของท่านไม่ได้รับการก าหนดวตัถุประสงค์และ
เป้าหมายไวแ้ลว้อยา่งชดัเจน 

1 2 3 4 5 

5. ท่านไม่ทราบอยา่งชดัเจนวา่ท่านถูกคาดหวงัเก่ียวกบัการ
ท างานไวอ้ยา่งไร 

1 2 3 4 5 

 

ส่วนที ่2.2 ประสบการณ์ในการท างาน (Work Experiences) 

ปัจจัยด้านประสบการณ์ในการท างาน 

(Work Experiences) 

ระดับความความคิดเห็น 
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1. ความสัมพนัธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชากบัพนักงาน (Relationship with Supervisor) 
1. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมกัจะถามสารทุกข์สุขดิบของ
ท่านเสมอ 

1 2 3 4 5 

2. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความรู้ความสามารถท่ีจะท าให้
องคก์รเจริญกา้วหนา้ 

1 2 3 4 5 
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ปัจจัยด้านประสบการณ์ในการท างาน 

(Work Experiences) 

ระดับความความคิดเห็น 
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3.  ผู ้บังคับบัญชาของท่านให้ค  าแนะน าและให้ความ
ช่วยเหลือท่านทั้งในการปฏิบติังานและเร่ืองส่วนตวั 

1 2 3 4 5 

2. ความสัมพนัธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน (Relationship with Colleague) 
1. เพื่อนร่วมงานชอบมาขอค าปรึกษาจากท่านทั้งเร่ืองงาน
และเร่ืองส่วนตวั 

1 2 3 4 5 

2. เพื่อนร่วมงานของท่านมีความจริงใจท่ีดีต่อกนั 1 2 3 4 5 

3.  เ ม่ือท่านมีเ ร่ืองเดือดร้อน เพื่อนร่วมงานของท่าน
สามารถเป็นท่ีปรึกษาใหท้่านได ้

1 2 3 4 5 

4. เพื่อนร่วมงานของท่านไม่เอาเปรียบท่านในเร่ืองงาน
หรือเร่ืองส่วนตวั 

1 2 3 4 5 

 

ส่วนที ่2.3 คุณลกัษณะโครงสร้าง (Structural Characteristics) 

ปัจจัยด้านคุณลกัษณะโครงสร้าง  
(Structural Characteristics) 

ระดับความความคิดเห็น 
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1. การเปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมในการบริหาร (Employee Participation) 
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ปัจจัยด้านคุณลกัษณะโครงสร้าง  
(Structural Characteristics) 

ระดับความความคิดเห็น 
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1. องค์กรเปิดโอกาสให้ท่านเขา้ร่วมประชุมเพื่อรับทราบ
ผลการด าเนินงานและร่วมแสดงความคิดเห็นอยูเ่สมอ 

1 2 3 4 5 

2.  ท่านมีโอกาสได้แสดงความคิดเห็นและเสนอแนะ
แนวทางในการแกไ้ขปัญหาตลอดจนวิธีการปฏิบติังานแก่
ผูบ้งัคบับญัชาอยูเ่สมอ 

1 2 3 4 5 

3. ท่านมีส่วนร่วมในการท าให้การบริหารขององคก์รหรือ
หน่วยงานท่ีท่านปฏิบติังานอยูมี่ความเจริญกา้วหนา้ 

1 2 3 4 5 

4. การแสดงความคิดเห็นของท่านมกัไดรั้บการยอมรับจาก
ผูบ้งัคบับญัชา 

1 2 3 4 5 

2. บทบาทของผู้บริหารทีเ่ป็นผู้น าและเป็นแบบอย่าง (Managerial Role)  
(ผู้บริหาร หมายถึง พนักงานตั้งแต่ระดับจัดการขึน้ไป) 

1.  ผู ้บ ริหารของท่านปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างท่ีดีแก่
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

1 2 3 4 5 

2. ท่านยึดผู ้บริหารระดับสูงส่วนใหญ่ขององค์กรเป็น
แบบอยา่งในการท างาน 

1 2 3 4 5 

3. ผูบ้ริหารของท่านส่งเสริมการเปล่ียนแปลง 1 2 3 4 5 

4. ผูบ้ริหารของท่านใหค้วามเป็นกนัเองกบัพนกังานทุกคน 1 2 3 4 5 

5. ท่านเช่ือมัน่วา่ทีมผูบ้ริหารปัจจุบนัจะสามารถพาองคก์ร
ใหเ้ติบโตต่อไปไดต้ามเป้าหมายอยา่งมัน่คง 

1 2 3 4 5 

3. ความยุติธรรมในองค์กร (Organizational Justice) 
1. หัวหน้าให้ความกระจ่างชัดในการตัดสินใจและให้
ขอ้มูลเพิม่เติมเม่ือมีการร้องขอจากท่าน 

1 2 3 4 5 
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ปัจจัยด้านคุณลกัษณะโครงสร้าง  
(Structural Characteristics) 
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2. หวัหนา้มีค าอธิบายอยา่งชดัเจนส าหรับทุกการตดัสินใจ
ท่ีเก่ียวกบังานของท่าน 

1 2 3 4 5 

3. หัวหน้าตดัสินใจเก่ียวกับงานของท่านโดยปราศจาก
อคติ 

1 2 3 4 5 

4. ท่านมีสิทธิท่ีจะโตแ้ยง้หากไม่เห็นดว้ยกบัการตดัสินใจ
ของหวัหนา้ 

1 2 3 4 5 

4. ระบบและขั้นตอนในการปฏิบัติงาน (Operation System and Process) 
1.  องค์กรแ ห่ง น้ี มีก า รจัดท า และแสดงให้ เ ห็น ถึ ง
กระบวนการในการปฏิบัติงานและความสัมพนัธ์ของ
กระบวนการต่างๆ ครบทุกภารกิจ 

1 2 3 4 5 

2. องคก์รแห่งน้ีมีการจดัแผนกต่างๆ ไวอ้ยา่งเหมาะสม 1 2 3 4 5 

3. องค์กรแห่งน้ีมีการมอบหมายงานตามหน้าท่ีความ
รับผดิชอบอยา่งชดัเจน และปฏิบติัตามท่ีก าหนดไว ้

1 2 3 4 5 

4. องค์กรแห่งน้ีมีระบบการควบคุมภายในทุกกิจกรรม
หลกั และจดัท าเป็นเอกสารเผยแพร่ให้บุคลากรทุกระดบั
ถือปฏิบติั 

1 2 3 4 5 

5. ช่องทางการส่ือสารในองค์กร (Communication Channel) 
1. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านถ่ายทอดเร่ืองวิสัยทศัน์ (Vision) 
และพนัธกิจ (Mission) ใหท้่านเขา้ใจไดอ้ยา่งชดัเจน 

1 2 3 4 5 

2. ช่องทางการส่ือสารในองค์กรของท่านมีเพียงพอและ
หลากหลาย 

1 2 3 4 5 

3. ท่านไดรั้บข่าวสารขององคก์รอยา่งครบถว้นและรวดเร็ว 1 2 3 4 5 
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ปัจจัยด้านคุณลกัษณะโครงสร้าง  
(Structural Characteristics) 

ระดับความความคิดเห็น 
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4. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมกัจะแจ้งข้อมูลข่าวสารอย่าง
สม ่าเสมอ 

1 2 3 4 5 

 

ส่วนที ่3 ความผูกพนัต่อองค์กรด้านจิตใจ (Affective Commitment) 
โปรดกรอกเคร่ืองหมาย / ลงในช่อง [  ] ท่ีตรงกบัท่านมากท่ีสุด 

ความผูกพนัต่อองค์กรด้านจิตใจ  
(Affective Commitment) 

ระดับความความคิดเห็น 
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1. ท่านยินดีจะท างานกบัองค์กรแห่งน้ีตลอดเส้นทางการ
ท างานของท่าน 

1 2 3 4 5 

2. ท่านเห็นวา่ปัญหาขององคก์รเป็นเสมือนปัญหาของท่าน
เอง 

1 2 3 4 5 

3. ท่านรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงกบัองคก์ร 1 2 3 4 5 

4. ท่านรู้สึกผกูพนักบัองคก์ร 1 2 3 4 5 

5.  ท่านรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงของครอบครัวใน
องคก์รแห่งน้ี 

1 2 3 4 5 

6. องคก์รแห่งน้ีมีความหมายอยา่งยิง่ส าหรับท่าน 1 2 3 4 5 

 

ขอขอบพระคุณอยา่งสูงท่ีกรุณาสละเวลาและใหค้วามร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 

 


