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บทคดัย่อ 

การศึกษางานวิจยัน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีท าให้เกิดความผูกพนัของพนักงานต่อ
องคก์ารท่ีส่งผลต่อความส าเร็จทางธุรกิจขององคก์ารตามแนวคิดของ Kincentric ในบริษทัระดบัโลกใน
ประเทศไทย ซ่ึงผู ้วิจ ัยเลือกใช้วิธีการวิจัยเป็นการวิจัยเชิงปริมาณแบบวัดผลคร้ังเดียว โดยใช้
แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูลความคิดเห็นของกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นพนักงานท่ีท างาน
บริษทัระดบัโลกในประเทศไทย จ านวน 348 คน ผูว้ิจยัไดน้ าขอ้มูลท่ีไดม้าประมวลผลดว้ยโปรแกรม
ส าเร็จรูปท่ีใชส้ าหรับการวิเคราะห์หาขอ้มูลทางสถิติ (Statistical Package for the Social Science: SPSS) 
จากผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณเชิงเส้นตรง (Multiple Linear Regression) พบว่าการวิเคราะห์
ความสัมพนัธ์ของตวัแปรอิสระ (Independent Variables) ทั้ ง 20 ปัจจยัตามแนวคิดความผูกพนัของ
พนกังานต่อองค์การของ Kincentric และตวัแปรตาม (Dependent Variable) ความส าเร็จทางธุรกิจของ
องค์การท่ีพนักงานรับรู้ได้ ผลการศึกษาแสดงให้เห็นว่า 5 ปัจจยั คือ ปัจจยัด้านผูน้ าหรือผูบ้ริหาร
ระดบัสูง (Senior Leadership) ปัจจยัดา้นช่ือเสียงและภาพลกัษณ์ (Brand) ปัจจยัดา้นความสมดุลระหวา่ง
งานและชีวติส่วนตวั (Work/Life Balance) ปัจจยัดา้นความปลอดภยั (Safety) และปัจจยัดา้นการติดตาม
ผลส ารวจ (Survey Follow-up) ท่ีส่งผลต่อความส าเร็จทางธุรกิจขององคก์ารท่ีพนกังานบริษทัระดบัโลก
ในประเทศไทยรับรู้ไดอ้ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั α = 0.05
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บทที ่1 

บทน ำ 

1.1 ทีม่ำและควำมส ำคญัของปัญหำ 

ในปัจจุบนัสภาวการณ์หรือสถานการณ์ต่างๆบนโลกมีการเปล่ียนแปลงไปอยา่งรวดเร็วมากทั้ง

ในทางท่ีดีและในทางท่ีไม่ดี ไม่ว่าจะเป็นการกา้วหน้าของเทคโนโลยีและนวตักรรม การถดถอยของ

ภาวะเศรษฐกิจทัว่โลก และสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือไวรัสโควิด 19 ซ่ึงการเปล่ียนแปลง

ดงักล่าวส่งผลกระทบต่อการด าเนินธุรกิจและกระบวนการท างานในทุกต าแหน่งงาน ไม่เวน้แมแ้ต่ส่วน

งานการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์ดงันั้นองคก์ารและพนกังานจึงจ าเป็นท่ีจะตอ้งหาแนวทางในการ

จดัการการท างาน ปรับเปล่ียนกระบวนการท างานและพยายามเพิ่มขีดความสามารถในการท างานให้กบั

องคก์ารอยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพื่อตอบสนองต่อความทา้ทายอนัซบัซอ้นในองคก์าร 

ทรัพยากรมนุษยถื์อเป็นปัจจยัและกลไกส าคญัในการขบัเคล่ือนองคก์ารและด าเนินธุรกิจ รวม

ไปถึงสร้างความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัเชิงธุรกิจ หากองค์การสามารถมีบุคลากรหรือพนกังานท่ีมี

ศกัยภาพและพร้อมท่ีจะท างานให้กบัองคก์ารไดอ้ย่างเต็มท่ี จะท าให้องค์การมีผลงานท่ีมีคุณภาพและ

เกิดประสิทธิภาพประสิทธิผลสูงสุด จึงท าให้หลายๆองค์การให้ความส าคญักับการบริหารจดัการ

ทรัพยากรมนุษยใ์นองค์การเป็นอย่างมาก ตั้งแต่การสรรหาคดัเลือกคนเขา้มาท างานในองค์การ การ

จดัการเรียนรู้ฝึกอบรมและพฒันาให้พนักงานในองค์การ การจดัการเงินเดือนสวสัดิการและสิทธิ

ประโยชน์ของพนักงานในองค์การ เพื่อท าให้พนักงานมีความรู้สึกท่ีดีต่อองค์การ มีความสุขในการ

ท างาน และอยูก่บัองคก์ารให้นานท่ีสุด อีกทั้งยงัสร้างสรรคผ์ลงานให้ออกมาอยา่งมีคุณภาพและเกิดผล

ประโยชน์กบัองคก์ารอยา่งต่อเน่ือง และท่ีส าคญัท่ีสุดเพื่อให้พนกังานเกิดความพึงพอใจต่อองคก์ารจน

เกิดเป็นความผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อองคก์าร ส่งผลต่อความส าเร็จทางธุรกิจขององคก์ารในระยะยาว 

น่ีจึงเป็นเหตุผลท่ีท าให้หลายองค์การทัว่โลกต่างศึกษาหาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความส าเร็จขององค์การใน

ระยะยาว และตวัแปรท่ีส าคญัก็คือความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร (Employee Engagement) 

ในทางตรงกนัขา้มหากองคก์ารไม่สามารถท าใหพ้นกังานเกิดความรู้สึกท่ีดีหรือความผูกพนัต่อ

องคก์ารไดเ้พียงพอจะส่งผลต่อการท างานโดยรวมและส่งผลกระทบเชิงลบต่อองคก์ารเป็นวงกวา้ง ไม่
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วา่จะเป็นผลงานมีคุณภาพต ่าลง เร่ิมไม่ค่อยท าผลงาน ให้บริการลูกคา้หรือผูท่ี้เก่ียวขอ้งไม่ดีเหมือนเดิม 

มีส่วนร่วมกับองค์การน้อยลง ขาดลามาสายบ่อยข้ึน ไปจนถึงการขอลาออกจากงาน (ข้อมูลจาก

ส านกังานสถิติแห่งชาติ กระทรวงดิจิทลัเพื่อเศรษฐกิจและสังคม ไดเ้ปิดเผยจ านวนพนกังานท่ีลาออก

จากงาน ประจ าเดือนพฤศจิกายน 2563 มีจ านวน 1.18 แสนราย จากจ านวนผูอ้อกจากงาน 5.04 แสนราย 

หรือคิดเป็นอตัราการลาออกร้อยละ 23.35) การท่ีพนักงานลาออกจากองค์การมากข้ึน โดยมีนัยจาก

ความผูกพนัของพนกังานต่อองค์การลดลง จะส่งผลต่อการท างานภายในองค์การในทิศทางท่ีไม่เป็น

ผลดี จึงท าให้ไม่ว่าจะเป็นองค์การชั้ นน าในประเทศไทยหรือองค์การชั้ นน าระดับโลกต่างก็ให้

ความส าคญักบัความผูกพนัของพนกังานต่อองค์การ มีการศึกษาและส ารวจเพื่อหาปัจจยัท่ีท าให้เกิด

ความผกูพนัของพนกังาน เพื่อท่ีองคก์ารจะไดจ้ดัหาปัจจยัเหล่านั้นใหก้บัพนกังานขององคก์ารตวัเองให้

พนกังานเกิดความรู้สึกท่ีดี มีความพึงพอใจต่อองคก์าร และเกิดความผกูพนัต่อองคก์ารอยา่งแทจ้ริง โดย

มีขอ้พิสูจน์ในทางทฤษฎีวา่ พนกังานท่ีมีความผูกพนัต่อองค์การจะมี Productivity ท่ีสูงกวา่พนกังานท่ี

ไม่ผูกพนั ซ่ึงจุดน้ีเองท่ีท าให้องคก์ารตอ้งเขา้มามีส่วนในการร่วมสร้างองคก์ารให้เกิดผลงานท่ีดีข้ึนจน

น าไปสู่ความส าเร็จอยา่งย ัง่ยนื (ประคลัภ ์ปัณฑพลงักูร, 2559) 

ความผูกพนัของพนกังานต่อองค์การ เป็นพฤติกรรมหรือการกระท าท่ีพนกังานจะแสดงออก

ผ่านการมีส่วนร่วมขององค์การ โดยการมีส่วนร่วมกบัองค์การท่ีดีนั้นย่อมเกิดจากความพึงพอใจเป็น

พื้นฐานแรก เม่ือเกิดความพึงพอใจก็จะน าไปสู่การมีส่วนร่วมตลอดจนเกิดความผกูพนักบัองคก์ารอยา่ง

มีประสิทธิภาพ และเกิดการท างานหรือท าประโยชน์ต่างๆให้องคก์ารอย่างมีศกัยภาพ ท าให้พนกังาน

รู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารไดดี้ยิ่งข้ึน ตลอดจนรู้สึกเป็นเจา้ขององคก์ารร่วมกนัและร่วมผลกัดนัให้

องคก์ารประสบความส าเร็จอยา่งเต็มท่ีดว้ยกนั (ธาดา ราชกิจ, 2562) ฉะนั้นยิ่งองคก์ารขนาดใหญ่อย่าง

องคก์ารชั้นน าระดบัโลกท่ีมีส านกังานและพนกังานอยูท่ ัว่โลก ก็ยิง่จะตอ้งพยายามสร้างความผกูพนัของ

พนักงานต่อองค์การให้เกิดข้ึนให้ได้สูงสุด และจ าเป็นต้องมีการส ารวจอยู่อย่างต่อเน่ืองสม ่าเสมอ 

เน่ืองจากปัจจยัท่ีท าให้เกิดความผูกพนัของพนกังานต่อองค์การมีการเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลา หาก

องคก์ารระดบัโลกไม่สามารถท าให้พนกังานเกิดความผูกพนัต่อองคก์ารได ้จะส่งผลกระทบเชิงลบเป็น

วงกวา้งมากกวา่องคก์ารภายในประเทศใดประเทศหน่ึง และท่ีส าคญัอาจจะไม่สามารถด าเนินธุรกิจให้

ประสบความส าเร็จไดอ้ยา่งย ัง่ยนื อยา่งไรก็ตามผูว้ิจยัมีความเห็นวา่องคก์ารระดบัโลกในประเทศไทยมี



3 
 

 

ความน่าสนใจท่ีจะท าการศึกษาปัจจยัท่ีท าให้เกิดความผูกพนัของพนักงานต่อองค์การท่ีส่งผลต่อ

ความส าเร็จทางธุรกิจขององค์การตามแนวคิดของ Kincentric เน่ืองจากการบริหารจดัการทรัพยากร

มนุษยข์ององคก์ารระดบัโลกกบัองคก์ารไทยมีความแตกต่างกนัโดยส้ินเชิง ท าให้พนกังานท่ีท างานใน

องคก์ารระดบัโลกกบัองคก์ารไทยไดรั้บการปฏิบติัต่างกนั ปัจจยัท่ีท าให้เกิดความผูกพนัจึงต่างกนั และ

จะไดท้ราบวา่องคก์ารระดบัโลกมีการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย์โดยเนน้ปัจจยัใดท่ีท าให้พนกังาน

เกิดความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีส่งผลต่อความส าเร็จทางธุรกิจขององคก์ารในระยะยาวและสามารถด าเนิน

ธุรกิจในหลายประเทศทัว่โลกไดอ้ยา่งย ัง่ยนื 

แนวคิดความผูกพนัของพนักงานต่อองค์การของ Kincentric มีมุมมองว่าความผูกพนัของ

พนกังานต่อองค์การแสดงออกไดโ้ดยพฤติกรรมทั้งสาม กล่าวคือ พฤติกรรมแรกสามารถดูไดจ้ากการ

พูด (Say) โดยจะพูดถึงองคก์ารเฉพาะในแง่บวก พฤติกรรมท่ีสองพิจารณาจากการด ารงอยู่ (Stay) นัน่

คือพนักงานปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป ส่วนพฤติกรรมท่ีสามดูจากการใช้ความ

พยายามอย่างเต็มความสามารถ (Strive) เพื่อช่วยเหลือ ทุ่มเท หรือสนับสนุนธุรกิจขององค์การ โดย

ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัของพนกังานตามแนวคิดของ Kincentric ท่ีไดมี้การพฒันาแนวคิดมา

เป็นแนวคิดล่าสุด จะมี 5 ส่วนประกอบหลกั คือ ดา้นการปรับตวั ดา้นภาวะผูน้ า ดา้นการมุ่งเน้นทาง

ความสามารถ ดา้นการท างาน และดา้นปัจจยัพื้นฐาน 

 ในการศึกษาคร้ังน้ีจะใช้กรอบแนวคิด Employee Engagement ของ Kincentric ในการท าวิจยั 

เน่ืองจากกรอบแนวคิดดงักล่าวมีการพฒันาปัจจยัส่วนประกอบท่ีใช้ในการวดัให้มีความเหมาะสมกบั

การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การในปัจจุบนั บริษทัท่ีปรึกษาชั้นน าระดับโลกอย่าง 

Kincentric ตวัแทนเจา้ของแนวคิดดงักล่าวไดมี้การใชแ้นวคิดท่ีก าหนดข้ึนวดัความผูกพนัของพนกังาน

ต่อองคก์ารในองคก์ารชั้นน าทัว่โลก และไดศึ้กษาคน้ควา้รวบรวมขอ้มูลเพื่อมาประมวลผล วเิคราะห์ผล

และพฒันากรอบแนวความคิดน้ีให้สามารถใช้ไดอ้ย่างถูกตอ้งและมีความน่าเช่ือถือสูงสุดส าหรับการ

ด าเนินการธุรกิจขององคก์ารในปัจจุบนั เพื่อให้องคก์ารกา้วสู่ความส าเร็จอยา่งย ัง่ยืน ซ่ึงในคร้ังน้ีผูว้ิจยั

ไดน้ ากรอบแนวคิดของ Kincentric ท่ีมีการปรับเปล่ียนเพิ่มเติมและพฒันา Model มาใชใ้นการศึกษาโดย

มี 5 ส่วนประกอบหลกั คือ ดา้นการปรับตวั (Agility) ดา้นภาวะผูน้ า (Engaging Leadership) ดา้นการ

มุ่งเน้นทางความสามารถ (Talent Focus) ด้านการท างาน (The Work) และด้านปัจจยัพื้นฐาน (The 
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Basic) ซ่ึงจะประกอบไปดว้ย 20 ปัจจยั ท่ีจะใชใ้นการศึกษาวิจยั เพื่อให้สอดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลง

ต่างๆท่ีเกิดข้ึนกบัองค์การในปัจจุบนั ผูว้ิจยัจึงมีความสนใจศึกษาปัจจยัท่ีท าให้เกิดความผูกพนัของ

พนกังานท่ีส่งผลต่อความส าเร็จทางธุรกิจขององคก์ารตามแนวคิดของ Kincentric ในบริษทัระดบัโลก

ในประเทศไทย อีกทั้งการศึกษาในกรณีศึกษาของบริษทัระดบัโลกในประเทศไทยยงัไม่เคยปรากฏใน

ประเทศไทย โดยการศึกษาจะวิเคราะห์จากความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร เพื่อท่ีจะน าผลจากการ

วิจยัมาพฒันาปรับปรุงกลยุทธ์การด าเนินงานและการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นองค์การระดบั

โลกและยงัสามารถน าผลการศึกษาวิจยัไปบูรณาการปรับใชใ้นองคก์ารไทยให้องคก์ารสามารถด าเนิน

ธุรกิจและสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขนัเชิงธุรกิจได้อย่างมีประสิทธิภาพและก้าวหน้าเติบโต

ประสบความส าเร็จอยา่งย ัง่ยนืต่อไปในระดบัโลก  

 

1.2 ค ำถำมงำนวจิยั 

 ปัจจยัใดท่ีท าให้เกิดความผูกพนัของพนกังานต่อองคก์ารท่ีส่งผลต่อความส าเร็จทางธุรกิจของ

องคก์ารตามแนวคิดของ Kincentric ในบริษทัระดบัโลกในประเทศไทย 

 

1.3 วตัถุประสงค์ของกำรท ำงำนวจิยั 

 เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีท าให้เกิดความผูกพนัของพนักงานต่อองค์การท่ีส่งผลต่อความส าเร็จทาง

ธุรกิจขององคก์ารตามแนวคิดของ Kincentric ในบริษทัระดบัโลกในประเทศไทย 

 

1.4 ขอบเขตกำรวจิัย 

 การวจิยัคร้ังน้ีเป็นงานวจิยัเชิงส ารวจ (Survey Research) โดยผูว้จิยัก าหนดขอบเขตการวจิยัดงัน้ี 

1.4.1 ขอบเขตด้ำนประชำกรศำสตร์ ประชากรและกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยั 
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1. ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยั คือจ านวนพนกังานท่ีมีอายุตั้งแต่ 20 ปีข้ึนไป ท่ีท างานอยู่

ในบริษทัระดบัโลกในประเทศไทย 

2. กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย เน่ืองจากไม่ทราบขนาดประชากรท่ีแน่นอนของ

พนกังานท่ีอยูใ่นบริษทัระดบัโลกในประเทศไทย จึงใชสู้ตรค านวณกลุ่มตวัอยา่งกรณี

ไม่ทราบขนาดประชากรแน่นอน อยา่งนอ้ย 323 คน (อา้งอิงจากการค านวณในบทท่ี 3) 

1.4.2 ขอบเขตด้ำนเน้ือหำ การวิจยัเชิงส ารวจโดยมุ่งศึกษาปัจจยัท่ีท าให้เกิดความผูกพนัของ

พนกังานต่อองคก์ารท่ีส่งผลต่อความส าเร็จทางธุรกิจขององคก์ารตามแนวคิดของ Kincentric ในบริษทั

ระดบัโลกในประเทศไทย ผา่นทศันคติดา้นความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร 

1.4.3 ขอบเขตด้ำนระยะเวลำ การวิจยัคร้ังน้ีเร่ิมตั้งแต่เดือนมกราคม 2564 ถึง เดือนกรกฎาคม 

2564 

 

1.5 สมมติฐำน 

 20 ปัจจยัท่ีท าให้เกิดความผูกพนัของพนกังานต่อองคก์ารท่ีส่งผลต่อความส าเร็จทางธุรกิจของ

องคก์ารตามแนวคิดของ Kincentric ในบริษทัระดบัโลกในประเทศไทย 

 

1.6 ประโยชน์ทีค่ำดว่ำได้รับ 

1. ท าให้ทราบถึงปัจจยัท่ีท าให้เกิดความผูกพนัของพนกังานต่อองคก์ารท่ีส่งผลต่อความส าเร็จ

ทางธุรกิจขององคก์ารตามแนวคิดของ Kincentric ในบริษทัระดบัโลกในประเทศไทย  

2. ท าให้ทราบถึงผลการศึกษาวิจยัและขอ้มูลท่ีสามารถน าไปใชเ้ป็นแนวทางในการสร้างความ

ไดเ้ปรียบเชิงธุรกิจและสร้างความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ารในบริษทัระดบัโลกในประเทศไทย 

3. ท าให้ทราบถึงผลการศึกษาวิจยัและขอ้มูลท่ีสามารถบูรณาการเป็นแนวทางไปปรับใช้ใน

องคก์ารไทยท่ีก าลงัจะกา้วเขา้สู่องคก์ารระดบัโลกในอนาคต 



บทที ่2 

แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

กรณีศึกษาปัจจยัท่ีท าให้เกิดความผูกพนัของพนกังานต่อองค์การท่ีส่งผลต่อความส าเร็จทาง

ธุรกิจขององคก์ารตามแนวคิดของ Kincentric ในบริษทัระดบัโลกในประเทศไทย โดยนกัศึกษาปริญญา

โท สาขาทุนมนุษยแ์ละการจดัการองค์กร วิทยาลยัการจดัการ มหาวิทยาลยัมหิดล ซ่ึงศึกษาแนวคิด 

ทฤษฎี และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อเป็นแนวทางในการศึกษา โดยเสนอตามล าดบัหวัขอ้ดงัน้ี 

2.1 ความหมายของบริษทัระดบัโลก 

2.2 ความหมายและความส าคญัของความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร 

2.3 แนวคิดเก่ียวกบัความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร 

2.4 แนวคิดเก่ียวกบัความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ารของ Kincentric 

2.5 แนวคิดเก่ียวกบัความส าเร็จทางธุรกิจขององคก์ารของ Kincentric 

2.6 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

2.1 ความหมายของบริษทัระดับโลก 

 บริษัทระดับโลก  (Global Company) หมายถึง  บริษัทท่ีมีวิวฒันาการพัฒนามาจากบริษัท

นานาชาติ บริษทัระดบัโลกจะเป็นบริษทัท่ีสามารถสร้างขอ้ไดเ้ปรียบจากตน้ทุนในการแข่งขนัในตลาด

ระหวา่งประเทศ บริษทัระดบัโลกจะมีรูปแบบการบริหารจดัการศูนยก์ลางหรือจากบริษทัแม่ ตั้งแต่การ

วางกลยทุธ์การบริหารทรัพยากร ตลอดจนการตดัสินใจเชิงนโยบายต่างๆ จะถูกก าหนดมาโดยบริษทัแม่ 

ซ่ึงเรียกวา่ การบริหารแบบการรวมอ านาจไวท่ี้ศูนยก์ลาง (Head Quarter) โดยบริษทัระดบัโลกจะเลือก

ท าเลการผลิตสินคา้ในประเทศท่ีมีความเหมาะสม โดยท าเลท่ีตั้งของบริษทัระดบัโลกนั้นตอ้งสามารถ

สร้างประโยชน์สูงสุดใหก้บับริษทัในดา้นต่างๆได ้เช่น ประโยชน์ดา้นตน้ทุน ประโยชน์ดา้นการขนส่ง  
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ประโยชน์ดา้นทรัพยากรและวตัถุดิบ ประโยชน์จากการเป็นศูนยก์ลาง (Hub) หรือประโยชน์จากการ

เป็นตลาดท่ีมีขนาดใหญ่และมีศกัยภาพ เป็นตน้ ขอ้ไดเ้ปรียบของตลาดระดบัโลกคือ บริษทัระดบัโลกจะ

เป็นธุรกิจระหว่างประเทศท่ีเล็งเห็นและมีความเข้าใจถึงความส าคัญของลักษณะความเหมือน 

(Similarities) และลกัษณะความแตกต่าง (Differences) ของตลาดระหว่างประเทศแต่ละแห่ง ซ่ึงเป็น

หวัใจของการสร้างคุณค่าเพื่อตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ในตลาดโลก (EvVefy, 2553) 

บริษทัระดบัโลก (Global Company) หมายถึง บริษทัท่ีก าหนดกลยุทธ์โดยพิจารณาจากขอ้มูลท่ี

ประสานกนัทัว่โลก และมุ่งเน้นการบริหารในทุกดา้นบนพื้นฐานของความเป็นมาตรฐานเดียวกนัทัว่

โลก ในส่วนของผลิตภัณฑ์ท่ีจ  าหน่ายก็เน้นการมุ่งสร้างความเป็นสากลให้กับผลิตภัณฑ์ (Global 

Product)    (สุดาพร กุณฑลบุตร, 2558) นอกจากน้ีการประสานงาน การประสมประสาน การควบคุม

กิจกรรมการตลาดท่ีมีความแน่นอน โดยมีเป้าหมายของกิจการเพื่อให้ได้รับพร้อมกันทั้ งตลาด 

ภายในประเทศและต่างประเทศมีการบูรณาการการตลาดท่ีแตกต่างกนัให้เป็นหน่ึงเดียวโดยมองโลก

เป็นตลาดเดียวกนั ตวัอย่าง เช่น การพฒันาสินคา้หน่ึงต าบลหน่ึงผลิตภณัฑ์ หรือผลิตภณัฑ์ท่ีมี Brand 

ระดบัโลก เช่น Coca Cola, Gillette, 3M เป็นตน้ กิจกรรมและความรับผิดชอบ พยายามประสานความ

พยายามทางการตลาดทั้งการตลาดระหว่างประเทศและการตลาดต่างประเทศ โดยการรักษายอดขาย

และต าแหน่งทางการตลาดทั้งภายในและภายนอกประเทศอยา่งสอดคลอ้ง1  

บริษทัระดบัโลก (Global Company) หมายถึง บริษทัท่ีด าเนินงานในสองประเทศหรือมากกวา่

โดยใช้ประโยชน์จากสภาพแวดล้อมทัว่โลกเพื่อเขา้หาตลาดท่ีแตกต่างกันเพื่อให้ได้มาซ่ึงการสร้าง

รายได ้การด าเนินงานระหวา่งประเทศเหล่าน้ีเป็นผลมาจากศกัยภาพเชิงกลยุทธ์ท่ีไดรั้บจากการพฒันา

ทางเทคโนโลยที  าให้ตลาดใหม่มีความสะดวกและแสวงหาผลก าไรมากข้ึนทั้งในการจดัหาการผลิตและ

การแสวงหาการเติบโต2 

 

 

                                                           
1 ทีม่า: The Subject of Global Logistics Management of PSRU http://elearning.psru.ac.th/courses  
2 ทีม่า: https://courses.lumenlearning.com/boundless-management/chapter/the-global-corporation/  

http://elearning.psru.ac.th/courses
https://courses.lumenlearning.com/boundless-management/chapter/the-global-corporation/
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ขอ้ดีของการขยายธุรกิจและจดัตั้งบริษทัในประเทศต่างๆทัว่โลก3 

1. สามารถเพิ่มฐานลูกคา้ได ้เม่ือองคก์ารขยายธุรกิจไปยงัประเทศอ่ืน ฐานลูกคา้ขององคก์ารก็

จะขยายตามไปดว้ย ตลาดในประเทศเดิมท่ีก่อตั้งอาจเต็มไปดว้ยผลิตภณัฑ์ท่ีเหมือนกนัหรือส่ิงท่ีลูกคา้

หรือผูบ้ริโภคขององค์การคุน้เคยในประเทศนั้นๆ อาจจะเป็นเร่ืองใหม่ส าหรับลูกคา้หรือผูบ้ริโภคใน

ประเทศอ่ืน 

2. สามารถลดตน้ทุนการด าเนินงานขององค์การ หากตน้ทุนการผลิตหรือแรงงานในประเทศ

อ่ืนต ่ากวา่ การขยายไปยงัประเทศนั้นจะช่วยให้องคก์ารประหยดัค่าใชจ่้ายในการด าเนินงาน ท าใหส้ร้าง

ก าไรใหก้บัองคก์ารเพิ่มข้ึน ดงันั้นการลดตน้ทุนการด าเนินงานเป็นปัจจยัส าคญัท่ีท าให้บริษทัระดบัโลก

จ านวนมากตดัสินใจขยายตวั 

3. สามารถท ายอดขายไดทุ้กฤดูกาลทั้งปี หากองคก์ารขายผลิตภณัฑ์ตามฤดูกาลซ่ึงประสบกบั

ยอดขายท่ีผนัผวนในช่วงเวลาต่างๆของปี องค์การสามารถขยายไปยงัประเทศท่ีมีฤดูกาลตรงขา้มกบั

ประเทศเดิมท่ีก่อตั้งขององคก์ารไดซ่ึ้งจะท าใหมี้ยอดขายท่ีสูงอยูต่ลอดทั้งปี 

4. สามารถเพิ่มอตัราการเติบโตขององค์การ หากองค์การเติบโตอย่างรวดเร็วในพื้นท่ีหน่ึงๆ 

โอกาสท่ีการเติบโตน้ีอาจหยดุชะงกัลงในท่ีสุดเน่ืองจากความอ่ิมตวัของตลาด ในกรณีน้ีองคก์ารสามารถ

ขยายไปยงัประเทศอ่ืนเพื่อรักษาอตัราการเติบโตอยา่งรวดเร็ว 

5. สามารถสร้างธุรกิจหรืองานใหม่ๆได ้การขยายธุรกิจไปยงัประเทศอ่ืนเก่ียวขอ้งกบัหลายๆ 

อยา่ง เช่น การจา้งตวัแทนและพนกังานขององคก์ารในประเทศอ่ืน ตลอดจนตั้งส านกังานและส่ิงอ านวย

ความสะดวกต่างๆ มีแนวโน้มท่ีจะจา้งงานคนท้องถ่ินและในกระบวนการน้ีองค์การสามารถสร้าง

โอกาสในการท างานใหม่ในประเทศนั้นๆ ส่ิงน้ีจะช่วยส่งเสริมเศรษฐกิจในทอ้งถ่ินและยงัท าให้องคก์าร

มีช่ือเสียงท่ีดีอีกดว้ย 

 

                                                           
3 ปรบัปรุงมาจาก The Benefits of a Global Corporation By Nicky LaMarco (2018) ทีม่า: 

https://smallbusiness.chron.com/global-corporation-63267.html  

https://smallbusiness.chron.com/global-corporation-63267.html
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2.2 ความหมายและความส าคญัของความผูกพนัของพนักงานต่อองค์การ 

ความผูกพนัของพนกังานต่อองค์การ ถือเป็นเคร่ืองมือท่ีมีความส าคญัในการด าเนินงานของ

องค์การ จากการศึกษาคน้ควา้ไดมี้นกัวิชาการและองค์การธุรกิจจ านวนหน่ึงไดใ้ห้ความหมายและค า

จ ากดัความเก่ียวกบัความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ารไวด้งัน้ี 

ความผูกพนัของพนักงานต่อองค์การ หมายถึง พฤติกรรมของพนักงานท่ีให้พลงักายพลงัใจ

อย่างเต็มท่ีและเพิ่มข้ึนเร่ือยๆต่องานท่ีได้รับมอบหมาย ซ่ึงจะแสดงออกมาในหลายรูปแบบ เช่น การ

ท างานสร้างสรรค์ และมีคุณภาพเกินความคาดหมายของลูกคา้และองคก์าร (Ed Gubman, 2003 อา้งถึง

ใน รักษรั์ศมี วฒิุมานพ, 2555) 

ความผูกพนัของพนกังานต่อองคก์าร หมายถึง การท่ีพนกังานไดร้วบรวมทั้งปัจจยัในดา้นเวลา 

ทกัษะ ความสามารถ และปัจจยัดา้นทรัพยากรต่างๆของตนเพื่อมาสนบัสนุนการด าเนินงานขององคก์าร 

ซ่ึงจะก่อเกิดเป็นความผกูพนัท่ีย ัง่ยนื (IBLF Organization, 2003 อา้งถึงใน รักษรั์ศมี วฒิุมานพ, 2555) 

ความผูกพนัของพนกังานต่อองค์การ หมายถึง ระดบัของความผูกพนัและระดบัการเขา้ไปมี

ส่วนเก่ียวขอ้งของพนกังานท่ีท าประโยชน์ให้แก่องค์การและเป็นส่ิงท่ีมีคุณค่า โดยกระบวนการสร้าง

ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานนั้นตอ้งเป็นการกระท า 2 ทาง ซ่ึงเป็นความสัมพนัธ์ระหวา่งนายจา้ง

และลูกจา้ง (Greenberg, 2004 อา้งถึงใน รักษรั์ศมี วฒิุมานพ, 2555) 

ความผูกพนัของพนกังานต่อองค์การ หมายถึง สภาพหรือลกัษณะแต่ละบุคคลท่ีอุทิศเก่ียวกบั

อารมณ์ความรู้สึกและสติปัญญาแก่องคก์ารหรือกลุ่มงาน พนกังานท่ีมีความผูกพนัต่อองค์การนั้นเป็น

ความตอ้งการส่วนบุคคลและท าอย่างจริงจงัอนัน าไปสู่การเพิ่มผลลพัธ์ทางธุรกิจขององคก์าร (Hewitt 

Associates, 2004 อา้งถึงใน รักษรั์ศมี วฒิุมานพ, 2555) 

ความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร หมายถึง เจตคติหรือความรู้สึกของบุคลากรต่อองคก์ารใน

ลกัษณะท่ีสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคแ์ละค่านิยมขององคก์ารเป็นความเตม็ใจท่ีบุคคลจะทุ่มเทก าลงักาย

และความจงรักภกัดีต่อสังคมท่ีเขาเป็นสมาชิกอยู ่(บุษยาณี จนัทร์เจริญสุข, 2548) 
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ความผูกพนัของพนักงานต่อองค์การ หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีของบุคลากรในองค์การต่อ

องค์การ ยินดีจะปฏิบัติงานในหน้าท่ีของตนและส่วนท่ีเก่ียวข้องเพื่อให้องค์การได้บรรลุตาม

วตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้ซ่ึงองคป์ระกอบของความผกูพนัต่อองคก์ารประกอบไปดว้ย ความรู้สึกวา่เป็นส่วน

หน่ึงขององคก์าร การยอมรับเป้าหมายและนโยบายการบริหารขององคก์าร การทุ่มเทความพยายามใน

การปฏิบติังานเพื่อองคก์าร ความภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร ความห่วงใยในอนาคตของ

องคก์าร และความตอ้งการท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกขององคก์ารตลอดไป (ชาญวฒิุ บุญชม, 2553)  

ความผูกพนัของพนกังานต่อองคก์าร หมายถึง สภาวะทางจิตใจท่ีเก่ียวขอ้งกบัความรู้สึก และ

การแสดงออกถึงความเช่ือมัน่ในนโยบายของบริษทั มีความสัมพนัธ์อนัแนบแน่น มีความภาคภูมิใจใน

การท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงของบริษทั ตลอดจนมีความปรารถนาอย่างแรงกลา้ท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิก

ขององคก์ารไว ้(ณิชชาพชัญ ์จินตนา, 2553) 

ความผูกพนัของพนักงานต่อองค์การ หมายถึง ความสัมพนัธ์ท่ีเกิดข้ึนระหว่างบุคคลและ

องคก์าร เป็นทศันคติหรือความรู้สึกท่ีสมาชิกมีต่อองคก์าร รู้สึกวา่ตนไดเ้ขา้ไปมีส่วนเก่ียวพนัและเป็น

ส่วนหน่ึงขององค์การ มีการยอมรับในองคก์าร จึงมีความศรัทธารวมถึงความจงรักภกัดีและตั้งใจท่ีจะ

ใช้ความพยายามท่ีมีอยู่ท  างานเพื่อบรรลุเป้าหมาย และตอ้งการท่ีจะด ารงไวซ่ึ้งการเป็นสมาชิกของ

องค์การนั้นต่อไป ตลอดจนมีการแสดงพฤติกรรมท่ีบ่งช้ีว่าตนเป็นส่วนหน่ึงขององค์การพร้อมท่ีจะ

ทุ่มเทแรงกายแรงใจเพื่อใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้(สมจิตร จนัทร์เพญ็, 2557) 

ความผูกพนัของพนักงานต่อองค์การ หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรท่ีมีต่อเป้าหมายและ

ค่านิยมขององค์กร มีความซ่ือสัตย ์จงรักภกัดี มีทศันคติทางบวกต่อองค์การ และมีการแสดงออกทาง

พฤติกรรมอยา่งต่อเน่ืองและสม ่าเสมอในการท างาน เป็นความรู้สึกท่ีเช่ือมัน่และเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบั

องค์การ การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ความเต็มใจทุ่มเทความพยายามอย่างมาก เพื่อ

ประโยชน์ขององค์การ และเพื่อจะปฏิบติังานให้องค์การบรรลุเป้าหมายท่ีตั้ งไว ้การมีส่วนร่วมใน

องคก์าร และการมีความสุขในการได้เป็นสมาชิกองคก์าร แมว้า่องคก์รจะอยูใ่นภาวะปกติหรือประสบ

กบัภาวะวกิฤติ (นิตยา บา้นโก๋, 2559) 
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ความผูกพนัของพนกังานต่อองคก์าร หมายถึง ทศันคติดา้นบวกของบุคลากรท่ีมีต่อองค์การมี

ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร เห็นไดจ้ากความพยายาม ความเสียสละ ความภกัดี ตั้งใจปฏิบติังาน

เพื่อประโยชน์ขององคก์ร และอยากเป็นสมาชิกขององคก์รต่อไป (ศุภชยั รุ่งเจริญสุขศรี, 2559) 

ความผูกพนัของพนักงานต่อองค์การ หมายถึง ความรู้สึกของพนักงานต่อองค์การท่ีแสดง

ออกมาโดยมีการเช่ือมัน่ในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร มีความภาคภูมิใจในงานท่ีตนรับผิดชอบ มี

ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทในการปฏิบติังานและพร้อมท่ีจะปฏิบติังานนั้นๆอยา่งเต็มความสามารถของตน

เพื่อความกา้วหน้าขององค์การ และมีความปรารถนาอย่างแรงกลา้ท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป        

(ณฐัพงษ ์สุวรรณรัตน์, 2559) 

ความผูกพนัของพนกังานต่อองค์การ หมายถึง ความรู้สึกและพฤติกรรมของบุคลากรท่ีมีต่อ

องคก์ารท่ีตนเองเป็นสมาชิกอยู ่โดยมีความเช่ือมัน่อยา่งสูงท่ีจะยอมรับเป้าหมายขององคก์าร มีความเต็ม

ใจและความทุ่มเทอย่างเต็มท่ีในการท างานเพื่อให้เกิดประโยชน์ต่อองคก์าร และความปรารถนาอยา่ง

แรงกลา้ท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององคก์าร (ลลิตา จนัทร์งาม, 2560) 

ความผูกพนัของพนกังานต่อองค์การ มีความส าคญัคือเป็นส่ิงท่ีควรเกิดข้ึนในองค์การและยงั

เป็นส่ิงสนบัสนุนให้เกิดสินคา้และบริการ ส่งผลให้ธุรกิจประสบความส าเร็จโดยมีส่ิงส าคญัอยูท่ี่ความ

ผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังาน ความจงรักภกัดีของลูกคา้ และการสร้างก าไรสูงสุด องคป์ระกอบท่ีท า

ให้เกิดความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน มี 6 องค์ประกอบ คือ บริษทั ผูบ้ริหาร เพื่อนร่วมงาน 

ลกัษณะงาน ความกา้วหนา้ในสายงานหรือสายอาชีพ และลูกคา้ (สวนีย ์แกว้มณี, 2549) 

ความผูกพนัของพนกังานต่อองคก์าร มีความส าคญัต่อการด าเนินงานในองคก์ารหลายประการ

ดงัน้ี (Buchanan, 1974 อา้งถึงใน ณิชชาพชัญ ์จินตนา, 2553) 

1. ความผูกพนัต่อองคก์ารสามารถใชท้  านายอตัราการเขา้-ออกจากงานของสมาชิกองคก์ารได้

ดีกวา่ตวัแปร “ความพึงพอใจในงาน” เน่ืองจากความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นทศันคติของสมาชิกองคก์าร

โดยส่วนรวม ขณะท่ีความพึงพอใจในงานสะทอ้นถึงทศันคติของบุคคลต่องานหรือเฉพาะแง่ใดแง่หน่ึง 
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ของงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัหน้าท่ีของพนกังานเท่านั้น และความผูกพนัต่อองค์การค่อนขา้งมีความมัน่คง

มากกวา่ความพึงพอใจในงานแมว้า่เหตุการณ์ประจ าวนัในสถานท่ีท างานอาจจะมีผลกระทบต่อความพึง

พอใจในงานของพนักงานแต่เหตุการณ์นั้นอาจไม่กระทบต่อความผูกพนัของบุคคลท่ีมีต่อองค์การ

โดยรวมก็ได ้จึงกล่าวไดว้า่ความพึงพอใจในงานมีเสถียรภาพนอ้ยกวา่ความผกูพนัต่อองคก์าร 

2. ความผูกพนัต่อองค์การเป็นแรงผลกัดนัให้พนกังานในองค์การมีการปฏิบติังานไดดี้ยิ่งข้ึน 

เน่ืองจากเกิดความรู้สึกวา่มีส่วนร่วมเป็นเจา้ขององคก์ารนัน่เอง 

3. ความผูกพนัต่อองคก์ารเป็นตวัเช่ือมประสานระหวา่งความตอ้งการของบุคคลให้สอดคลอ้ง

กบัเป้าหมายขององคก์ารซ่ึงบุคคลท่ีมีความรู้สึกผกูพนัดงักล่าวมกัมีความผกูพนัอยา่งมากต่องาน เพราะ

เห็นวา่งานคือหนทางท่ีตนสามารถท าประโยชน์ใหแ้ก่องคก์ารและงานบรรลุเป้าหมายไดส้ าเร็จ 

4. บุคคลท่ีมีความผูกพนักบัองค์การสูงจะเต็มใจท่ีจะใชค้วามพยายามอย่างมากในการท างาน

ใหก้บัองคก์าร ซ่ึงในหลายกรณีความพยายามดงักล่าวจะมีผลใหก้ารปฏิบติัอยูใ่นระดบัดีเหนือคนอ่ืน 

5. ความผูกพนัต่อองค์การช่วยขจัดการควบคุมจากภายนอกซ่ึงเป็นผลมาจากท่ีสมาชิกใน

องคก์ารมีความรักและความผกูพนัต่อองคก์ารของตนเองมากนัน่เอง 

6. ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นตวับ่งช้ีท่ีดีถึงความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคก์าร 

 

ความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร มีความส าคญัคือก่อให้เกิดการยึดเหน่ียวในคุณค่าของคุณ

งามความดีซ่ึงกนัและกนั การด าเนินกิจกรรมใดๆ ถา้สามารถจูงใจให้บุคลากรมีความกระตือรือร้นต่อ

หนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย ห่วงใยต่อความส าเร็จและความกา้วหนา้ขององคก์ารนัน่หมายถึงองคก์ารได้

สร้างความผูกพนัให้เกิดข้ึนในตัวบุคลากรแล้ว ซ่ึงจะส่งผลต่อภาพรวมของการปฏิบัติงานดังน้ี               

(วลิาวรรณ รพีพิศาล, 2549 อา้งถึงใน ศราวธุ โภชนะสมบตั, 2559) 

1. เป็นการเสริมสร้างก าลงัใจใหบุ้คลากรร่วมมือปฏิบติังานเพื่อองคก์าร 
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2. เป็นการสร้างแรงศรัทธา และความเช่ือมัน่ในการปฏิบติังานให้แก่บุคลากร ท าให้บุคลากรมี

ความรู้สึกท่ีดีต่อองคก์าร 

3. เป็นการสร้างความสามคัคีและการปฏิบติังานเป็นทีม คือทุกคนต่างให้ความร่วมมือ ร่วมใจ

อยา่งเตม็ท่ีเพื่อความส าเร็จขององคก์าร 

4. เป็นการสร้างความจงรักภกัดีและเสียสละเพื่อองคก์าร 

5. เป็นการสร้างมาตรฐานในการปฏิบติังาน และท าใหง้านมีประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 

6. เป็นการสร้างบรรยากาศและสภาพแวดลอ้มท่ีดีในการปฏิบติังาน 

7. เป็นการลดขอ้ขดัแยง้ต่างๆ ท่ีอาจเกิดข้ึนระหวา่งปฏิบติังาน 

 

จากการให้ค  าจ  ากดัความหรือความหมายและความส าคญัของความผูกพนัของพนักงานต่อ

องคก์ารขา้งตน้ ผูว้ิจยักล่าวโดยสรุปวา่ ความผูกพนัของพนกังานต่อองคก์าร หมายถึง พฤติกรรมอย่าง

หน่ึงของพนักงานท่ีตอบสนองต่อองค์การ โดยมีการแสดงความรู้สึกและทศันคติในเชิงบวกต่อทุก

ส่วนประกอบขององค์การท่ีจะส่งผลต่อการด าเนินงาน การบริหารจดัการ การท างานให้ตรงตาม

เป้าหมาย พนัธกิจ และค่านิยมขององคก์ารอยา่งเต็มท่ีเพื่อให้ไดผ้ลงานท่ีมีคุณภาพอยา่งมีประสิทธิภาพ

และประสิทธิผลสูงสุดจนน าพาองคก์ารไปสู่ความส าเร็จ ดงันั้นความผูกพนัของพนกังานต่อองคก์ารจึง

เป็นเคร่ืองมือท่ีมีความส าคญัท่ีองคก์ารจ าเป็นตอ้งท าใหเ้กิดข้ึนกบัพนกังานในองคก์ารเพื่อใชเ้ป็นกลไก

ขบัเคล่ือนการด าเนินงานโดยรวมของทั้งองคก์ารไม่วา่จะเป็นพฤติกรรมการท างานของพนกังาน ผลงาน

สินค้าผลิตภณัฑ์การบริการท่ีมีคุณภาพ ความพึงพอใจจากลูกค้า ผูท่ี้มีส่วนได้ส่วนเสีย และมีส่วน

เก่ียวขอ้งทุกฝ่าย รวมไปถึงการเจริญเติบโตของรายได้ผลก าไรท่ีส่งผลต่อความส าเร็จทางธุรกิจของ

องคก์ารในทุกมิติในระยะยาว จนท าใหพ้นกังานรู้สึกดีไปกบัองคก์าร และพร้อมท่ีจะท างานกบัองคก์าร

ไปตลอด 
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2.3 แนวคดิเกีย่วกบัความผูกพนัของพนักงานต่อองค์การ 

2.3.1 แนวคิดความผูกพนัของพนักงานต่อองค์การของ Steers (1977)  

แนวคิดของ Steer กล่าววา่ความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ารเป็นความสัมพนัธ์ท่ีเหนียวแน่น

ของสมาชิกในองคก์ารและเป็นพฤติกรรมท่ีสมาชิกในองค์การมีค่านิยมท่ีกลมกลืนกบัสมาชิกคนอ่ืนๆ 

โดยแสดงตนเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์ารและเต็มใจท่ีจะอุทิศก าลงักายและก าลงัใจเพื่อเขา้ร่วม

ในกิจกรรมขององคก์าร ซ่ึงสามารถแสดงให้เห็นถึงประเด็นท่ีหน่ึง ความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้และการ

ยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร โดยแสดงออกเป็นทศันคติหรือความเช่ือท่ีมีการยอมรับ

เช่ือถือและคลอ้ยตามยินดีพร้อมท่ีจะปฏิบติัตามเป้าหมายและค่านิยมขององค์การอย่างสม ่าเสมอ เกิด

ความเล่ือมใสต่อเป้าหมายขององคก์าร โดยมองว่าเป้าหมายและค่านิยมของตนเองและองคก์ารไปใน

ทิศทางเดียวกนัและตนเองก็พร้อมท่ีจะท าประโยชน์ให้กบัองค์การ รวมถึงเกิดความรู้สึกภาคภูมิใจท่ี

ตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร ซ่ึงมีเกียรติและศกัด์ิศรีทดัเทียมกบัองคก์ารอ่ืนๆ และเช่ือวา่องคก์ารจะ

สร้างประโยชน์ให้กบัสังคมและมีคุณค่าต่อตนเอง ต่อมาประเด็นท่ีสอง ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความ

พยายามอยา่งเต็มท่ีเพื่อองคก์าร แสดงออกโดยการเสียสละความพยายามอยา่งเต็มท่ีและเต็มใจพร้อมท่ี

จะอุทิศแรงกายแรงใจ สติปัญญาและพลงัความรู้ความสามารถทั้งหมดเพื่อการท างานและแกไ้ขปัญหา

พฒันางานเพื่อให้ประสบผลส าเร็จและบรรลุเป้าหมายขององค์การอยา่งมีคุณภาพ ยินดีท่ีจะช่วยเหลือ

และท าประโยชน์ใหก้บัองคก์ารในทุกๆดา้นแมจ้ะไม่ไดรั้บผลตอบแทนก็ตาม และประเด็นท่ีสาม ความ

ปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกขององคก์าร แสดงออกถึงความรู้สึกรักใคร่ มี

ความผูกพนั จงรักภกัดีต่อองคก์าร มีความตั้งใจอยา่งแน่วแน่ท่ีจะอยูก่บัองคก์าร ไม่ปรารถนาจะไปจาก

องค์การ ถึงแมว้่าองค์การอ่ืนจะให้ผลประโยชน์ตอบแทนมากกว่า มีความภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็นสมาชิก

ขององคก์าร ยนิดีและพร้อมท่ีจะปฏิบติัตามรวมถึงใหก้ารสนบัสนุนองคก์ารในทุกๆดา้นอยา่งสม ่าเสมอ 

โดยไม่เห็นแก่ความเหน็ดเหน่ือย โดยไดศึ้กษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ารเป็น 

3 ปัจจยัหลกัดงัน้ี 

1. ลกัษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristics) หมายถึง ตวัแปรต่างๆท่ีระบุคุณสมบติัของ

บุคคลนั้นๆ เช่น อาย ุการศึกษา อายงุาน ความตอ้งการความส าเร็จ ความชอบความเป็นอิสระ 
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2. ลักษณะของงาน (Job Characteristics) หมายถึง ลักษณะสภาพของงานท่ีแต่ละบุคคล

รับผิดชอบปฏิบติัอยู่ว่ามีลกัษณะอย่างไร ซ่ึงประกอบด้วย 5 ลกัษณะ ได้แก่ ความเป็นอิสระในงาน 

(Autonomy) ความหลากหลายทกัษะในงาน (Variety) ความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน (Job Identification) 

ผลสะทอ้นกลบัของงาน (Feedback) และโอกาสไดป้ฏิสังสรรคก์บัผูอ่ื้นในการท างานนั้น (Opportunity 

for Optional Interaction) 

3. ประสบการณ์ท่ีได้รับระหว่างปฏิบัติงาน (Job Experience) หมายถึง ความรู้สึกของ

ผูป้ฏิบติังานแต่ละคนวา่รับรู้การท างานในองคก์ารอยา่งไร โดยก าหนดไว ้4 ลกัษณะ ไดแ้ก่ ทศันคติของ

กลุ่มต่อองค์การ (Group Attitude) ความคาดหวังท่ีจะได้รับการตอบสนองจากองค์การ (Met 

Expectation) ความรู้สึกวา่ตนมีความส าคญัต่อองคก์าร (Personal Importance) และความรู้สึกวา่องคก์าร

เป็นท่ีพึ่งได ้(Organization Dependability) 

 

 2.3.2 แนวคิดความผูกพนัของพนักงานต่อองค์การของ Gallup (2002) 

แนวคิดของ Gallup กล่าวว่าพนักงานท่ีมีความผูกพนัต่อองค์การจะช่วยเพิ่มและรักษาลูกคา้ 

สร้างก าไรให้องค์การตลอดจนท าให้ลูกคา้มีความจงรักภกัดีมากข้ึน ส่งผลให้องค์การเติบโตไดอ้ย่าง

ย ัง่ยืน นอกจากน้ี Gallup ไดค้น้หาองค์ประกอบท่ีส่งผลต่อความผูกพนัของพนกังานจาก 5 มิติ ไดแ้ก่ 

ความจงรักภกัดีของลูกคา้ (Customer Metrics) ผลก าไร (Profitability) ผลผลิตของบริษทั (Productivity) 

อตัราการลาออกของพนกังาน (Turnover) และความปลอดภยัในการท างาน (Safety) ท าใหค้น้พบปัจจยั

ท่ีสามารถวดัความผูกพนัของพนกังานอยา่งแทจ้ริง ซ่ึงสามารถแบ่งออกไดเ้ป็น 4 ระดบั รวม 12 ปัจจยั

ดงัน้ี 

1. ดา้นความตอ้งการพื้นฐาน (Basic Need) ประกอบดว้ย ความคาดหวงั และเคร่ืองมืออุปกรณ์ 

2. ดา้นการสนบัสนุนจากฝ่ายบริหาร (Management Support) ประกอบดว้ย โอกาสท่ีจะท างาน

ใหไ้ดดี้ท่ีสุด การไดรั้บการยอมรับ การดูแลเอาใจใส่ และการพฒันา 
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3. ด้านความสัมพันธ์ (Relatedness) ประกอบด้วย การยอมรับในความคิดเห็น ภารกิจ/

วตัถุประสงค ์เพื่อนร่วมงานมีคุณภาพ และเพื่อนท่ีดีท่ีสุด 

4. ดา้นความกา้วหนา้ (Overall Growth) ประกอบดว้ย ความกา้วหนา้ และการเรียนรู้พฒันา 

จากแนวคิดเร่ืองการวดัความผูกพนัของพนกังานต่อองค์การดงักล่าวได้น ามาศึกษาวิจยัเร่ือง

ความผกูพนัของพนกังานในการท างาน โดยไดแ้บ่งประเภทของพนกังานไว ้3 ประเภท คือ พนกังานท่ีมี

ความผูกพนัต่อองค์การ (Engaged) พนักงานท่ีไม่ยึดติดกับผูกพนัต่อองค์การ (Not-engaged) และ

พนกังานท่ีไม่มีความผกูพนัต่อองคก์าร (Actively disengaged) 

 

2.3.3 แนวคิดความผูกพนัของพนักงานต่อองค์การของ Ed Gubman (2004) 

แนวคิดของ Ed Gubman กล่าวว่าความผูกพนัว่าจะเกิดข้ึนได้จะตอ้งเช่ือมโยงกนัทั้ง 3 ส่วน 

ได้แ ก่  ค่ า นิยมและความ รับผิดชอบ (Values and Responsibilities) โครงการ  (Program) และ

ความสัมพนัธ์ (Relationships) ดงัน้ี 

1. คุณค่าและความรับผิดชอบ (Value and Responsibilities) ซ่ึงกล่าวไดว้า่เป็นปัจจยัพื้นฐานท า

ให้พนักงานเกิดความผูกพนักับองค์การ เน่ืองจากถ้าองค์การและพนักงานให้คุณค่าหรือค่านิยมท่ี

สอดคลอ้งกนัแลว้ จะท าให้พนกังานรู้สึกผูกพนัและเต็มใจท่ีจะท างานให้กบัองคก์าร ตลอดจนองคก์าร

ตอ้งมีการก าหนดหนา้ท่ีความรับผดิชอบท่ีชดัเจนจากการออกแบบมาเป็นอยา่งดี มีความพร้อมของวสัดุ

อุปกรณ์ท่ีเป็นเคร่ืองมือในการท างานอีกดว้ย โดยมีปัจจยัไดแ้ก่ ความยุติธรรม ความเคารพ ความเช่ือใจ 

การช่วยเหลือสังคม การออกแบบงานท่ีดี ระบุความรับผิดชอบชดัเจน และความพร้อมของเคร่ืองมือ

อุปกรณ์ 

2. โครงการ (Program) การท่ีองค์การมีโครงการต่างๆท่ีจดัไวใ้ห้พนักงาน เช่น ค่าตอบแทน 

สวสัดิการต่างๆ คุณภาพชีวิตของพนกังาน การฝึกอบรมและพฒันา ซ่ึงหากองคก์ารจดัหาปัจจยัเหล่าน้ี

ได้ตรงกบัความตอ้งการของพนักงานอย่างแท้จริงแล้ว จะช่วยให้พนักงานอยากท่ีจะอยู่กบัองค์การ

ต่อไป อยา่งไรก็ตามทรัพยากรขององคก์ารท่ีมีจ  ากดัส่งผลให้ไม่อาจท่ีจะตอบสนองความตอ้งการของ
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พนกังานไดท้ั้งหมด ดงันั้นองคก์ารจึงควรค านึงถึงความเหมาะสมดว้ย โดยมีปัจจยัไดแ้ก่ ค่าตอบแทน 

สวสัดิการ การรับรองหรือยอมรับ คุณภาพชีวติ และการฝึกอบรมพฒันา 

3. ความสัมพนัธ์ (Relationships) ท าให้เกิดความผูกพนัของพนักงาน เพราะการจดัการกับ

อารมณ์ ความรู้สึก (Management of Mood) ของมนุษย์เป็นปัจจยัส าคัญท่ีจะท าให้เกิดการรับรู้และ

ตดัสินใจต่างๆ ไม่วา่จะเป็นความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื่อนร่วมงาน หวัหนา้งาน และลูกนอ้ง ดงันั้นไม่วา่จะ

เป็นสัมพนัธภาพแบบใดลว้นแลว้แต่มีอิทธิพลต่อความผกูพนัของพนกังานทั้งส้ิน โดยมีปัจจยัไดแ้ก่ การ

แสดงความขอบคุณ และการแสดงความยนิดี 

 

 2.3.4 แนวคิดความผูกพนัของพนักงานต่อองค์การของ Burke (2007) 

แนวคิดของ Burke กล่าววา่พนกังานท่ีมีความผูกพนัจะตอ้งการท างานอยูก่บัองคก์ารนั้นๆ และ

เสียสละเพื่อองคก์ารสร้างผลผลิตและให้บริการแก่ลูกคา้และช่วยเหลือองค์การให้ประสบความส าเร็จ 

โดยความผูกพนัของพนักงานน้ีจะส่งผลให้เกิดความจงรักภกัดีของลูกค้า (Customer loyalty) และ

ก่อให้เกิดผลประโยชน์ (Profitability) ต่อองคก์าร เน่ืองจากพนกังานจะทุ่มเทและเต็มใจท่ีจะผลิตสินคา้

และให้บริการแก่ลูกคา้ด้วยความเอาใจใส่ ซ่ึงจะเช่ือมโยงให้เกิดการปรับปรุงผลการปฏิบติังานทาง

ธุรกิจขององคก์าร (Improve Business Performance) 

นอกจากน้ี แนวคิดของ Burke ยงักล่าวถึงส่วนประกอบท่ีจะท าใหเ้กิดความผกูพนัของพนกังาน 

โดยเรียกว่า Employee Engagement Index (EEI)TM ซ่ึงเป็นองค์ประกอบท่ีท าให้เกิดความผูกพนัของ

พนกังาน โดยมีปัจจยัต่างๆ 6 ดา้น โดยแต่ละปัจจยัองค์ประกอบทั้ง 6 น้ีจะมีประเด็นต่างๆ ในการวดั

ความผกูพนัของพนกังานดงัน้ี 

1. องคก์าร (Company) ไดแ้ก่ ความเป็นผูน้ า (Leadership) การจ่ายค่าตอบแทนและสวสัดิการ

ต่างๆ (Compensation/Benefit) และสินคา้และบริการ (Product & Service) 

2. ทีมงาน (Work Group) ได้แก่ คุณภาพของการท างาน (Quality of work life) ความร่วมมือ

ร่วมใจ (Cooperation) และการจดัการผลการปฏิบติังาน (Performance management) 
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3. สายงานหรืออาชีพ (Career/profession) ไดแ้ก่ การมีส่วนร่วม (Involvement) การไดรั้บการ

พฒันา (Development) และความกา้วหนา้ในอาชีพ (Progression) 

4. ลูกคา้ (Customer) ได้แก่ แนวทางการให้บริการลูกคา้ (Customer orientation service) การ

ตอบสนองตรงความตอ้งการของลูกคา้ (Meeting customer) และความสะดวกในการท าธุรกิจ (Easy to 

do business with) 

5. งาน (The job) ไดแ้ก่ ทรัพยากรหรือเคร่ืองมืออุปกรณ์ท่ีใช้ในการท างาน (Staff resources) 

โอกาสท่ีไดรั้บจากการท างาน (Challenge) และความเครียดจากการท างาน (Stress) 

6. ผูบ้ริหาร (Manager) ได้แก่ ความยุติธรรม (Fairness) ความสม ่าเสมอในการสนับสนุน

ช่วยเหลือ (Support consistency) และการใหผ้ลตอบแทนกลบัแก่พนกังาน (Feedback) 

 

2.4 แนวคดิเกีย่วกบัความผูกพนัของพนักงานต่อองค์การของ Kincentric 

แนวคิดความผูกพนัของพนกังานต่อองคก์ารของ Kincentric (2019) เป็นแนวคิดท่ีมีการพฒันา

มาจากแนวคิดของ Aon Hewitt (2015) กล่าววา่ความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ารเก่ียวขอ้งกบัสถานะ

ของการมีส่วนร่วมหรือความตั้งใจและความรู้สึกท่ีตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารของพนกังาน เป็น

ส่ิงท่ีกา้วขา้มความพึงพอใจและความทุ่มเทไปสู่ความรักและความผกูพนัต่อองคก์าร และยงัพบวา่ความ

ตั้งใจร่วมงานกบัองคก์ารเป็นระยะเวลานานมิใช่ตวัช้ีวดัท่ีถูกตอ้งของ Employee Engagement เพราะใน

ความเป็นจริงแลว้ตอ้งสะทอ้นออกจากพฤติกรรมหลายรูปแบบของพนกังาน ดงันั้น Engagement ตาม

แนวคิดของ Kincentric จึงหมายถึง การวดัพฤติกรรมส าคญั 3 อยา่งกล่าวคือ 

Say หมายถึง พนกังานจะตอ้งพูดถึงองค์การในทางบวกในแง่ดี เม่ือมีคนมากล่าวถึงองค์การ

ในทางลบหรือไม่ดี พนกังานท่ีมีความผูกพนัต่อองค์การจะไม่สนบัสนุนหรือพูดเร่ืองดงักล่าวกบัคน

เหล่านั้น แต่จะพยายามพูดถึงแต่ส่ิงท่ีดีขององคก์ารให้คนอ่ืนเห็นองคก์ารในมุมมองท่ีดี อีกทั้งพนกังาน

จะพูดถึงองคก์ารในทางท่ีดีให้กบับุคคลอ่ืนภายนอกไดท้ราบดว้ย ไม่วา่จะเป็นการชกัชวนให้มาท างาน

กบัองคก์ารหรือพูดถึงองคก์ารใหลู้กคา้ฟังอยูส่ม  ่าเสมอในเร่ืองราวท่ีดี เป็นตน้ 
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Stay หมายถึง พนกังานยงัคงมีความตอ้งการท างานอยูก่บัองคก์ารไปเร่ือยๆ ไม่มีความคิดท่ีจะ

ลาออกหรือโยกยา้ยเปล่ียนงานไปท างานกบัองคก์ารอ่ืน แมว้า่จะถูกเสนอค่าตอบแทนให้สูงกวา่แต่ก็จะ

ยงัคงยนืยนัท่ีจะท างานท่ีเดิม รวมถึงมีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารไปให้

ไดน้านท่ีสุด 

Strive หมายถึง พนักงานมีความทุ่มเทและอุทิศตนอย่างเต็มท่ีในการพยายามสร้างส่ิงท่ีดีๆ 

สร้างผลงานท่ีดีท่ีสุดเพื่อให้องคก์ารประสบความส าเร็จทางธุรกิจสูงสุด ไม่ใช่เพียงแค่อยูท่  างานไปเฉยๆ

โดยท่ีไม่เคยคิดท่ีจะท าอะไรดีๆใหม่ๆใหก้บัองคก์ารเลย 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที ่2.1 Say, Stay & Strive in Kincentric’s Operational Definition  

  ท่ีมา: Kincentric | A Spencer Stuart Company 

 

Kincentric กล่าววา่ค าจ  ากดัความของ “Say, Stay & Strive” น้ี ไดม้าจากการสัมภาษณ์ผูบ้ริหาร

หลายพนัคนและการสนทนากลุ่มท่ีได้ด าเนินการกบัองค์การทัว่โลกเก่ียวกบัส่ิงท่ีท าให้พนกังานเกิด

ความผูกพนัต่อองคก์ารทั้งความคิดและการกระท า นอกจากน้ี Kincentric เช่ือวา่พนกังานตอ้งแสดงทั้ง

สามแง่มุมดงักล่าวออกมาให้เห็นเป็นรูปธรรมเพื่อเป็นขอ้พิสูจน์วา่พนกังานเกิดความผูกพนัต่อองคก์าร

อยา่งแทจ้ริง 
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ภาพที ่2.2 Kincentric’s Model of Employee Engagement (2019) 

  ท่ีมา: Kincentric | A Spencer Stuart Company  

 

แนวคิดความผูกพนัของพนกังานต่อองคก์ารของ Kincentric ขา้งตน้เป็นโครงสร้างท่ีอา้งอิงถึง

สภาวะทางจิตใจและผลลพัธ์ทางพฤติกรรมท่ีน าไปสู่การด าเนินงานท่ีมีประสิทธิภาพท่ีดีข้ึน ความ

ผูกพนัของพนักงานต่อองค์การถูกเข้าใจว่าเป็นการรวมโครงสร้างหลายอย่างท่ียอมรับกันอย่าง

แพร่หลายในงานวรรณกรรม อาทิเช่น Affective and Continuance Commitment, Motivation และ 

Organizational Citizenship Behaviors 

ในทางปฏิบติัความผูกพนัของพนักงานต่อองค์การจะเก่ียวข้องกับการผสมผสานระหว่าง

ความคิดท่ีมีเหตุผล อารมณ์ ความตั้งใจ และพฤติกรรมท่ีจ าเป็นเพื่อการด าเนินงานท่ีมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลท่ีดีท่ีสุด ส าหรับแนวคิดน้ีจะมีการด าเนินงานตามความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ารผ่าน 

5 ส่วนประกอบหลัก รวม 20 ปัจจยั ท่ีเช่ือมโยงกับหลกั “Say, Stay & Strive” ซ่ึงจะแสดงให้เห็นดัง

ตารางต่อไปน้ี 
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ตารางที ่2.1 Kincentric’s Employee Engagement Components and Dimensions 

 

 

 

 
 

 

 

ท่ีมา: ปรับปรุงมาจาก Kincentric’s Model of Employee Engagement (2019) 

 

 

COMPONENTS DIMENSION (FACTORS) 

Agility 

1.  Collaboration 
2.  Customer Focus 
3.  Decision Making 
4.  Diversity and Inclusion 
5.  Enabling Infrastructure 

Engaging Leadership 
6.  Senior Leadership 
7.  The Manager 

Talent Focus 

8.  Brand 
9.  Career and Development 
10.  Performance Management 
11.  Rewards and Recognition 
12.  Talent and Staffing 

The Work 

13.  Empowerment/Autonomy 
14.  Work Tasks 
15.  Work/Life Balance 
16.  Job Satisfaction 

The Basics 

17.  Job Security 
18.  Risk 
19.  Safety 
20.  Survey Follow-up 
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2.5 แนวคดิเกีย่วกบัความส าเร็จขององค์การของ Kincentric 

 จาก 5 ส่วนประกอบ รวม 20 ปัจจยั ตามแนวคิดความผูกพนัของพนักงานต่อองค์การของ 

Kincentric ขา้งตน้น้ีท่ีสามารถส่งผลต่อการแสดงออกทางพฤติกรรมของพนกังานภายใตห้ลกัสามอยา่ง 

“Say, Stay & Strive” ในเชิงบวกหรือในแง่ดีต่อองค์การ ท่ีส่งผลต่อผลลพัธ์ความส าเร็จทางธุรกิจของ

องคก์ารในดา้นต่างๆ ของ Kincentric อยู ่4 ดา้น มีดงัน้ี 

 1. ด้านพนักงาน (Talent) หากพนักงานเกิดความผูกพนัต่อองค์การจะส่งผลให้พนักงานมี

ความรู้สึกและความตอ้งการท่ีจะอยูท่  างานกบัองคก์ารไปเร่ือยๆเป็นเวลานาน (Retention) และมุ่งมัน่ท่ี

จะท างานโดยไม่ขาดลามาสายหรือท าส่ิงท่ีไม่เกิดผลดีต่อทั้งตนเองและองคก์าร (Absenteeism) รวมไป

ถึงท าให้เกิดบรรยากาศ สภาพแวดลอ้ม และทศันคติเชิงบวกในการท างานในแต่ละวนั และพร้อมท่ีจะ

ส่งพลงับวกเหล่าน้ีไปถึงบุคคลรอบขา้งเช่นกนั (Wellness) 

 2. ดา้นการด าเนินงาน (Operational) หากพนกังานเกิดความผูกพนัต่อองค์การจะส่งผลให้การ

ด าเนินงานและการบริหารจดัการในองค์การอย่างมีคุณภาพ การผลิตสินค้าและบริการท่ีมีคุณภาพ 

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด (Productivity) และจะท าให้พนกังานมีแต่ความรู้สึกท่ีดี ไม่กระท า

การท่ีจะเกิดผลเสียต่อองคก์ารเพื่อตอ้งการใหอ้งคก์ารเกิดความมัน่คงปลอดภยัสูงสุด (Safety) 

 3. ดา้นลูกคา้ (Customers) หากพนกังานเกิดความผกูพนัต่อองคก์ารจะส่งผลใหพ้นกังานท างาน

อยา่งเต็มท่ีและเต็มใจทุ่มเทเพื่อองคก์าร เม่ือพนกังานท่ีมีความรู้สึกดีจงรักภกัดีต่อองคก์ารและพร้อมท่ี

จะให้บริการลูกคา้อย่างดี ส่งผลให้ลูกคา้หรือผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งเกิดความพึงพอใจสูงสุด (Satisfaction) 

และอยากจะท าธุรกิจร่วมกบัองคก์ารไปเร่ือยๆ เสมือนการผกูมิตรทางธุรกิจกนัไปตลอด (Net Promoter 

Score: NPS) ท าใหอ้งคก์ารสามารถรักษาลูกคา้ท่ีผกูพนักบัองคก์ารไวไ้ดใ้นระยะยาว (Retention) 

 4. ด้านการเงิน (Financial) หากพนักงานเกิดความผูกพนัต่อองค์การจะส่งผลให้การด าเนิน

ธุรกิจทุกภาคส่วนเป็นไปในทางท่ีดีข้ึน มีรายได้ ผลก าไร และการเติบโตทางธุรกิจเพิ่มสูงข้ึน 

(Revenue/Sales Growth & Operating Income/Margin) ท าให้เกิดผลตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินของธุรกิจ

สูงข้ึนตามไปด้วยและสามารถหมุนเวียนกลับมาเป็นต้นทุนในการด าเนินธุรกิจได้อีกด้วย (Total 

Shareholder Return) 
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2.6 งานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 

จากการทบทวนวรรณกรรมพบวา่มีงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผูกพนัของพนกังานต่อองคก์ารหลายงานวิจยัดว้ยกนั ซ่ึงผูว้ิจยัไดท้  าการ

รวบรวมไวโ้ดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

 

ตารางที ่2.2 งานวจัิยทีเ่กี่ยวข้อง 

ล าดับที ่ ช่ือผู้ศึกษา ช่ืองานวจัิย วธีิการศึกษา ผลการศึกษา 

1 ปิยฉตัร สีเหลือง และ 
เลิศชยั สุธรรมานนท ์
(2563)  
 

การศึกษาระดบัความผูกพนัขององคก์ร 
กรณีศึกษา สถานีโทรทศัน์ดิจิทลั ABC 

Quantitative Research ปัจจยัทั้ง 4 ส่งผลต่อความผูกพนัขององค์การอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติ โดยมีความสมัพนัธ์ทางบวก โดยท่ี
ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันสูงสุดคือ ปัจจัยด้าน
บุคคลและสังคม รองลงมาคือ ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน 
ปัจจยัดา้นสภาพ แวดลอ้มองคก์ร ตามล าดบั ปัจจยัท่ี
ส่งผลต่อความผูกพันต ่ าสุดคือ ปัจจัยด้านระบบ
องคก์ร 
โดยท่ีปัจจัยขา้งต้นส่งผลต่อระดับความผูกพนัทาง
ระดบับุคคลสูงสุด รองลงมาคือระดบัทีม และระดบั
องคก์ร ตามล าดบั 
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ตารางที ่2.2 งานวจัิยทีเ่กี่ยวข้อง (ต่อ) 

ล าดับที ่ ช่ือผู้ศึกษา ช่ืองานวจัิย วธีิการศึกษา ผลการศึกษา 

2 มนตช์ยั หาเรือนกิจ 
(2563)  
 

การศึกษาแรงจูงใจและความทุ่มเท
ของพนักงานต่อความผูกพนัของ
องคก์าร กรณีศึกษา: บริษทั ร็อควลู 
(ประเทศไทย) จ ากดั 

Quantitative Research ปัจจยัทั้ง 14 ใน 3 ดา้นหลกั ไดแ้ก่ ดา้นปัจจยัจูงใจ ดา้นปัจจยัค ้า
จุน และด้านความทุ่มเทของพนักงานส่งผลต่อความผูกพนัต่อ
องคก์ารของพนกังาน 
ในดา้นปัจจยัจูงใจ ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารสูงสุด
คือ ปัจจัยความส าเร็จในการท างาน รองลงมาคือ ปัจจัยความ
รับผิดชอบ ปัจจยัลกัษณะของงาน ปัจจยัการไดรั้บการยอมรับนบั
ถือ และปัจจยัความกา้วหนา้ ตามล าดบั 
ในดา้นปัจจยัค ้าจุน ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารสูงสุด
คือ ปัจจัยความสัมพนัธ์กับผูบ้ังคบับัญชา รองลงมาคือ ปัจจัย
นโยบายและการบริหาร  ปัจจัยสภาพการท างาน ปัจจัย
ความสัมพนัธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ปัจจัยความมัน่คงในงาน และ
ปัจจยัเงินเดือน ตามล าดบั 
ในดา้นความทุ่มเทของพนกังาน ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อ
องคก์ารคือ ปัจจยัความกระตือรือร้น ปัจจยัความเต็มใจอุทิศตน
ใหก้บังาน และปัจจยัการรู้สึกวา่งานเป็นส่วนหน่ึงของชีวติ 
โดยท่ีปัจจัยขา้งต้นส่งผลต่อระดับความผูกพนัทางด้านจิตใจ
สูงสุด รองลงมาคือดา้นการคงอยู่กบัองค์การ และดา้นบรรทดั
ฐาน ตามล าดบั 
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ตารางที ่2.2 งานวจัิยทีเ่กี่ยวข้อง (ต่อ) 

ล าดับที ่ ช่ือผู้ศึกษา ช่ืองานวจัิย วธีิการศึกษา ผลการศึกษา 

3 ฐิติมา ไชยะกลุ และ 
แหวนเพชร ไชยะวง 
(2563)  
 

การศึกษาวฒันธรรมองค์การและ
ค ว า ม ผู ก พัน ต่ อ อ ง ค์ ก า ร ข อ ง
พนักงาน กรณีศึกษากลุ่มธนาคาร
พาณิชยรั์ฐในนครหลวงเวียงจนัทน์ 
สปป.ลาว 

Quantitative Research มีเพียง 4 ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ โดยมีความสัมพนัธ์
ทางบวก โดยท่ีปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัสูงสุดคือ  ปัจจยั
ดา้นระยะเวลาในการท างานร่วมกนั รองลงมาคือ ปัจจยัดา้น
ความตามใจและความยบัย ั้งชัง่ใจ ปัจจยัดา้นการหลีกเล่ียง
ความไม่แน่นอน ตามล าดับ และปัจจัยท่ีส่งผลต่อความ
ผูกพนัต ่าสุดคือ ปัจจยัความเป็นปัจเจกนิยมและความเป็น
กลุ่มนิยม 

4 ณฏัฐช์วลั โกสยักานนท ์
และ ศรีรัฐ โกวงศ ์
(2563)  
 

การศึกษาความผูกพันต่อองค์การ
ของ บุคลากรกรมวิทยาศาสตร์
บริการ 

Quantitative Research ปัจจัยทั้ ง  6 ส่งผลต่อความผูกพันขององค์การอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติ โดยมีความสมัพนัธ์ทางบวก โดยท่ีปัจจยั
ท่ีส่งผลต่อความผูกพันสูงสุดคือ ปัจจัยด้านการบริหาร
องค์การ รองลงมาคือ ปัจจัยดา้นภาพลกัษณ์องคก์าร ปัจจยั
ดา้นลกัษณะงาน ปัจจยัดา้นบรรยากาศองค์การ ปัจจยัดา้น
ค่าตอบแทนและความมัน่คงในการท างาน ตามล าดบั ปัจจยั
ท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต ่าสุดคือ ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ า 
โดยท่ีปัจจัยขา้งต้นส่งผลต่อระดับความผูกพนัทางความ
ผูกพนัด้านความต่อเน่ืองสูงสุด รองลงมาคือความผูกพนั
ดา้นบรรทดัฐาน และความผกูพนัดา้นความรู้สึก ตามล าดบั 
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ตารางที ่2.2 งานวจัิยทีเ่กี่ยวข้อง (ต่อ) 

ล าดับที ่ ช่ือผู้ศึกษา ช่ืองานวจัิย วธีิการศึกษา ผลการศึกษา 

5 พชัร์หทยั จารุทวผีลนุกลู 
ธญัวฤณ วทัโล และ 
วลิาสิณี สุดประเสริฐ 
(2563) 

การศึกษาปัจจัย ท่ี ส่งผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์การของพนักงาน 
บริษทั เอสเอสเค โลจิสติกส์ จ ากดั 

Quantitative Research ปัจจยัทั้ง 12 ใน 2 ดา้นหลกั ไดแ้ก่ ดา้นปัจจยัจูงใจ และ
ด้านปัจจัยค ้ าจุนส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของ
พนกังาน 
ในด้านปัจจัยจูงใจ ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การสูงสุดคือ ปัจจยัความรับผิดชอบ รองลงมาคือ 
ปัจจยัลกัษณะงาน ปัจจยัความส าเร็จในการท างาน ปัจจยั
การไดรั้บการยอมรับ และปัจจยัความกา้วหนา้ในหนา้ท่ี
การงาน ตามล าดบั 
ในด้านปัจจัยค ้ าจุน ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การสูงสุดคือ ปัจจัยความมั่นคงในการท างาน 
รองลงมาคือ ปัจจัยชีวิตส่วนตัว ปัจจัยความสัมพนัธ์
ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน ปัจจยัการบงัคบับญัชาและการ
ควบคุมดูแล  ปัจจยันโยบายและการบริหารขององค์กร 
ปัจจัยค่าตอบแทน และปัจจัยสภาพแวดล้อมในการ
ท างาน  
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ตารางที ่2.2 งานวจัิยทีเ่กี่ยวข้อง (ต่อ) 

ล าดับที ่ ช่ือผู้ศึกษา ช่ืองานวจัิย วธีิการศึกษา ผลการศึกษา 

6 ณฐัมน เกษตรศิริ และ 
พีรพงษ ์ฟศิูริ 
(2563) 

การศึกษากลยุทธ์ในการสร้างความ
ผูกพันของพนักงานฝ่ายขายบริษัท
อินเทอร์ เ น็ต ประเทศไทย จ ากัด 
(มหาชน) 

Quantitative Research ปัจจยัทั้ง 6 ส่งผลต่อความผูกพนัขององคก์ารอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติ โดยมีความสัมพนัธ์ทางบวก โดย
ท่ีปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัสูงสุดคือ ปัจจยัดา้น
ความสัมพัน ธ์กับ เ พ่ือน ร่วมงานและหัวหน้า 
รองลงมาคือ ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
ปัจจยัความกา้วหน้าในอาชีพ ปัจจยัความมัน่คงใน
งาน ปัจจยัลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ปัจจยันโยบาย
และการบริหาร ตามล าดับ ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความ
ผกูพนัต ่าสุดคือ ปัจจยัเงินเดือน 
โดยท่ีปัจจัยข้างต้นส่งผลต่อระดับความผูกพัน
ทางดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออกสูงสุด รองลงมาคือ
การรับรู้ และความรู้สึก ตามล าดบั 
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ตารางที ่2.2 งานวจัิยทีเ่กี่ยวข้อง (ต่อ) 

ล าดับที ่ ช่ือผู้ศึกษา ช่ืองานวจัิย วธีิการศึกษา ผลการศึกษา 

7 นิเวศน์ ธรรมะ 
วชัรพงษ ์ตนัฑพ์รชยั  
นธัทวฒัน์ จางศิริ และ 
กรพินธ์ุ พฒันาการพนิช 
(2563) 

การศึกษาการวิเคราะห์องคป์ระกอบ
เชิงส ารวจท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนั
ของพนกังานในองคก์าร 

Quantitative Research ปัจจยัทั้ง 6 ส่งผลต่อความผูกพนัขององคก์ารอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติ โดยมีความสัมพนัธ์ทางบวก โดย
ท่ีปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพนัคือ ปัจจัยการสอน
งาน ปัจจัยการฝึกอบรม ปัจจัยการส่ือสาร ปัจจัย
ความเสมอภาคในการท างาน ปัจจยัความทา้ทายใน
การท างาน และปัจจยัการไดรั้บการยอมรับ 

8 วารุณพร เช้ือวณิชย ์และ 
ธรรมวมิล สุขเสริม 
(2563) 

การศึกษาปัจจัย ท่ี ส่งผลต่อความ
ผู กพันของพนัก ง าน ในองค์ ก ร 
กรณีศึกษา กลุ่มบริษัทผลิตน ้ าแข็ง
แห่งหน่ึง 
ในจงัหวดัอุบลราชธานี 

Quantitative Research ปัจจยัทั้ง 5 ส่งผลต่อความผูกพนัขององคก์ารอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติ โดยมีความสัมพนัธ์ทางบวก โดย
ท่ีปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัสูงสุดคือ ปัจจยัดา้น
ภาวะผูน้ า รองลงมาคือ ปัจจยัดา้นค่าตอบแทน ปัจจยั
ด้ า น โ อ ก า สก้ า ว หน้ า ใ น อ า ชี พ  ปั จ จั ย ด้ า น
สภาพแวดล้อมในการท างาน ตามล าดับ ปัจจัยท่ี
ส่งผลต่อความผูกพนัต ่าสุดคือ ปัจจยัดา้นการเรียนรู้
และพฒันา 
โดยท่ีปัจจัยข้างต้นส่งผลต่อระดับความผูกพัน
ทางด้านการทุ่มเทสูงสุด รองลงมาคือการบอกเล่า 
และการคงอยู ่ตามล าดบั 
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ตารางที ่2.2 งานวจัิยทีเ่กี่ยวข้อง (ต่อ) 

ล าดับที ่ ช่ือผู้ศึกษา ช่ืองานวจัิย วธีิการศึกษา ผลการศึกษา 

9 ศมนญา แกว้กนึก และ
ราเชนทร์ นพณฐัวงศกร 
(2563) 

การศึกษาปัจจัย ท่ี ส่งผลต่อความ
ผูกพันในองค์การของพนักงาน
ธนาคารกสิกรไทย ส านักงานใหญ่
ราษฎร์บูรณะ 
 

Quantitative Research ปัจจยัทั้ง 5 ส่งผลต่อความผูกพนัขององคก์ารอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติ โดยมีความสัมพนัธ์ทางบวก โดย
ท่ี ปัจจัย ท่ี ส่งผลต่อความผูกพันคือ  ปัจจัยด้าน
สภาพแวดลอ้มในการท างาน ปัจจัยดา้นภาวะผูน้ า 
ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์การ ปัจจัยด้านอาคาร
สถานท่ีและส่ิงอ านวยความสะดวกต่างๆ และปัจจยั
ดา้นนโยบายขององคก์าร 
โดยท่ีปัจจัยข้างต้นส่งผลต่อระดับความผูกพัน
ทางด้านความเช่ือถือการยอมรับเป้าหมายและ
ค่านิยมขององค์การ รองลงมาคือความปรารถนาท่ี
จะพยายามรักษาความเป็นสมาชิกขององคก์าร และ
ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามเพ่ือประโยชน์
ขององคก์าร ตามล าดบั 
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ตารางที ่2.2 งานวจัิยทีเ่กี่ยวข้อง (ต่อ) 

ล าดับที ่ ช่ือผู้ศึกษา ช่ืองานวจัิย วธีิการศึกษา ผลการศึกษา 

10 วชัรพงษ ์อนนัตว์รปัญญา 
(2563) 

การศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างาน
และคุณลกัษณะของงานท่ีมีอิทธิพล
ต่ อความผูกพันต่ อองค์กรของ
พนกังาน 
ธนาคารของรัฐแห่งหน่ึงในกรุงเทพ-
มหานคร 

Quantitative Research ปัจจยัทั้ง 7 ส่งผลต่อความผูกพนัขององคก์ารอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติ โดยมีความสัมพนัธ์ทางบวก โดย
ท่ีปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัสูงสุดคือ ปัจจยัดา้น
ลักษณะงาน รองลงมาคือ ปัจจัยด้านการท างาน
ร่วมกันและความสัมพนัธ์ต่อบุคคลอ่ืน ปัจจัยด้าน
การพฒันาขีดความสามารถของบุคคล ปัจจัยด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างาน ตามล าดับ รวมถึง
ปัจจัยด้านผลตอบแทนหรือการให้ส่ิงตอบแทนท่ี
เหมาะสมและยติุธรรม ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้และ
ความมัน่คงในงาน และปัจจยัดา้นการจดัเวลาในการ
ท างานกบัชีวติส่วนตวั 
โดยท่ีปัจจัยข้างต้นส่งผลต่อระดับความผูกพัน
ทางดา้นความรู้สึก รองลงมาคือดา้นบรรทดัฐานทาง
สงัคม 
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ตารางที ่2.2 งานวจัิยทีเ่กี่ยวข้อง (ต่อ) 

ล าดับที ่ ช่ือผู้ศึกษา ช่ืองานวจัิย วธีิการศึกษา ผลการศึกษา 

11 อนุรดี ฤทยัธรรม และ 
รสิตา สงัขบุ์ญนาค 
(2563) 

การศึกษาปัจจัย ท่ี ส่งผลต่อความ
ผูกพนัต่อองคก์รของพนกังาน บริษทั 
ซัมมิท แหลมฉบัง โอโต บอด้ี เวิร์ค 
จ ากดั 

Quantitative Research ปัจจยัทั้ง 10 ส่งผลต่อความผูกพนัขององคก์ารอย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติ โดยมีความสัมพนัธ์ทางบวก 
โดยท่ีปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัสูงสุดคือ ปัจจยั
ดา้นความปลอดภยัในการท างาน รองลงมาคือ ปัจจยั
ด้านอุปกรณ์และส่ิงอ านวยความสะดวกในการ
ท างาน ปัจจยัดา้นความรับผิดชอบต่องาน ปัจจยัดา้น
ความส าเร็จในงาน ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ปัจจยัดา้น
ความรู้สึกไดรั้บการยอมรับ ปัจจยัดา้นการออกแบบ
งาน ปัจจยัดา้นการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ ปัจจยั
ดา้นเงินเดือนและการให้รางวลั และปัจจยัดา้นการ
พฒันาศกัยภาพพนกังาน ตามล าดบั 
โดยท่ีปัจจัยข้างต้นส่งผลต่อระดับความผูกพัน
ทางดา้นการปฏิบติังานอยา่งสุดความสามารถเพ่ือให้
งานส าเร็จ แมจ้ะไม่ไดรั้บค่าตอบแทนเป็นพิเศษ 
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ตารางที ่2.2 งานวจัิยทีเ่กี่ยวข้อง (ต่อ) 

ล าดับที ่ ช่ือผู้ศึกษา ช่ืองานวจัิย วธีิการศึกษา ผลการศึกษา 

12 ศิริวรรณ จนัรจนา และ 
กฤษดา เชียรวฒันสุข 
(2563) 

การศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างาน
และสภาพแวดล้อมในการท างานท่ี
ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของ
พนกังาน 

Quantitative Research ปัจจยัทั้ง 8 ส่งผลต่อความผูกพนัขององคก์ารอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติ โดยมีความสัมพนัธ์ทางบวก โดย
ท่ีปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัสูงสุดคือ ปัจจยัดา้น
ความมั่นคงปลอดภัย  รองลงมาคือปัจจัยด้าน
คุณลักษณะทางสังคมของงาน ปัจจัยด้านการ
ติดต่อส่ือสาร ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะเฉพาะของงาน 
ปัจจยัดา้นองคก์รและการจดัการ  
และปัจจยัดา้นค่าจา้ง ตามล าดบั ครอบคลุมถึงปัจจยั
ด้านลกัษณะงาน และปัจจยัด้านสภาพแวดลอ้มใน
การท างาน  
โดยท่ีปัจจัยข้างต้นส่งผลต่อระดับความผูกพัน
ทางด้านจิตใจสูงสุด รองลงมาคือด้านบรรทดัฐาน 
และดา้นการคงอยู ่ตามล าดบั 
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ตารางที ่2.2 งานวจัิยทีเ่กี่ยวข้อง (ต่อ) 

ล าดับที ่ ช่ือผู้ศึกษา ช่ืองานวจัิย วธีิการศึกษา ผลการศึกษา 

13 ชชัวาล ดวงบุบผา 
(2563) 

การศึกษาบุพปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีส่งผล
ต่ อ ค ว ามผู กพัน ต่ อ อ ง ค์ ก ร ข อง
พนักง าน เ จน เนอ เ รชั่น ว ายของ
ธนาคารออมสิน 

Quantitative Research & 
Qualitative Research 

ปัจจยัทั้ง 4 ส่งผลต่อความผูกพนัขององคก์ารอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติ โดยมีความสัมพนัธ์ทางบวก โดย
ท่ีปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัสูงสุดคือ ปัจจยัดา้น
บรรยากาศองคก์ร รองลงมาคือ ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ า 
ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร ตามล าดบั และปัจจยัท่ี
ส่งผลต่อความผูกพนัต ่าสุดคือ ปัจจัยด้านความพึง
พอใจในงาน 
โดยท่ีปัจจัยข้างต้นส่งผลต่อระดับความผูกพัน
ทางด้านการยอมรับเป้าหมายองค์กร  ความมุ่งมัน่ 
และความตอ้งการคงอยูใ่นองคก์ร 
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ตารางที ่2.2 งานวจัิยทีเ่กี่ยวข้อง (ต่อ) 

ล าดับที ่ ช่ือผู้ศึกษา ช่ืองานวจัิย วธีิการศึกษา ผลการศึกษา 

14 วทิยา ธาตุบุรมย ์ 
มณฑิรา ลีลาประชากลุ 
และ นิพิฐพนธ์ สนิทเหลือ 
(2563) 

การศึกษาปัจจัย ท่ี มีผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์การ ของพนักงาน
บ ริ ษัท เ อ ก ชน ใ น เ ข ต จั ง ห วัด
สมุทรปราการ 

Quantitative Research ปัจจัยทั้ ง 9 ใน 3 ด้านหลกั ได้แก่ ด้านลกัษณะองค์การ 
ดา้นประสบการณ์การท างาน และดา้นลกัษณะงานท่ีท า
ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 
ในดา้นลกัษณะองคก์าร ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัคือ 
ปัจจัยการมีส่วนร่วมในการบริหารงาน และปัจจัย
นโยบาย กฎขอ้บงัคบั และขั้นตอนต่างๆ 
ในดา้นประสบการณ์การท างาน ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความ
ผกูพนัคือ ปัจจยัการเห็นความส าคญัของงาน ปัจจยัสภาพ
การท างาน และปัจจยัทศันคติต่อองคก์าร ผูบ้งัคบับญัชา
และเพ่ือนร่วมงาน 
ในดา้นลกัษณะงานท่ีท า ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัคือ 
ปัจจยัความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ปัจจยัความมัน่คง
ในงาน ปัจจยัความส าเร็จในการท างาน และปัจจยัความ
รับผิดชอบในงาน 
โดยท่ีปัจจยัขา้งตน้ส่งผลต่อระดับความผูกพนัทางดา้น
การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร ความตั้งใจ
ท างานอย่างเต็มความสามารถให้กบัองค์การ และความ
ตอ้งการคงอยูแ่ละรักษาความเป็นสมาชิกขององคก์าร 
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ตารางที ่2.2 งานวจัิยทีเ่กี่ยวข้อง (ต่อ) 

ล าดับที ่ ช่ือผู้ศึกษา ช่ืองานวจัิย วธีิการศึกษา ผลการศึกษา 

15 ลดาพร เอกพานิช 
ลสัดา ยาวลิะ และ 
รัตนา สิทธิอ่วม 
(2563) 

การศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ี
ดีขององค์กรและความผูกพันต่อ
องค์กรท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงานสายบริการ
มหาวทิยาลยันเรศวร 

Quantitative Research ความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังานทางดา้นความ
ต่อเน่ืองในการเป็นสมาชิกขององคก์าร รองลงมาคือ
ด้านบรรทัดฐานทางสังคม และด้านความรู้สึก 
ตามล าดบั ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
พนกังานในปัจจยัเวลาท่ีใชท้ างาน ปัจจยัคุณภาพของ
งาน ปัจจยัค่าใชจ่้ายขององคก์าร และปัจจยัปริมาณ
งาน 
ระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ
โดยรวมอยู่ในระดับมาก ในด้านพฤติกรรมการ
ช่วยเหลือ พฤติกรรมการมีจิตส านึกในหน้าท่ี  
พฤติกรรมความมีน ้ าใจนักกีฬา พฤติกรรมการ
ค านึงถึงผูอ่ื้น และพฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ 
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ตารางที ่2.2 งานวจัิยทีเ่กี่ยวข้อง (ต่อ) 

ล าดับที ่ ช่ือผู้ศึกษา ช่ืองานวจัิย วธีิการศึกษา ผลการศึกษา 

16 วชิชุลดา เพียรเสมอ และ 
ประพนัธ์ ชยักิจอุราใจ 
(2563) 

การศึกษาคุณลักษณะของงานและ
คุณภาพชีวิตในการท างานท่ีมีผลต่อ
ความผูกพนัต่อองคก์ารของบุคลากร
โรงพยาบาลเอกชนในเขตกรุงเทพ- 
มหานคร 

Quantitative Research ปัจจยัทั้ง 9 ส่งผลต่อความผูกพนัขององคก์ารอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติ โดยมีความสัมพนัธ์ทางบวก โดย
ท่ีปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันสูงสุดคือ  ปัจจัย
ลกัษณะของงาน รองลงมาคือ ปัจจยัความเก่ียวขอ้ง
สัมพนัธ์กับสังคม ปัจจัยการบูรณาการด้านสังคม 
ปัจจัยค่าตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ ปัจจัย
ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน ปัจจัย
ส่ิงแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ ปัจจยั
ความสมดุลในชีวิตงานและชีวิตส่วนตวั ปัจจยัการ
พฒันาความสามารถของบุคคล ตามล าดบั และปัจจยั
ท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต ่าสุดคือ ปัจจยัธรรมนูญใน
องคก์าร 
โดยท่ีปัจจัยข้างต้นส่งผลต่อระดับความผูกพัน
ทางด้านความปรารถนาอยู่ ในองค์การสูงสุด 
รองลงมาคือความเช่ือมัน่ในการยอมรับเป้าหมาย
และค่านิยมขององค์การ และความตั้ งใจท างาน 
ตามล าดบั 
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ตารางที ่2.2 งานวจัิยทีเ่กี่ยวข้อง (ต่อ) 

ล าดับที ่ ช่ือผู้ศึกษา ช่ืองานวจัิย วธีิการศึกษา ผลการศึกษา 

17 สายสุนีย ์เกษม 
บุญยงั วษิณุมหิมาชยั 
และ ชชัชยั สุวรรณรัตน์ 
(2563) 

การศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนั
ต่อองค์การ  กรณีศึกษาพนักงาน
โรงแรมเครือข่ายภายในประเทศ ใน
เขตอ าเภอเมือง จงัหวดัเชียงใหม่ 

Quantitative Research ปัจจยัทั้ง 3 ส่งผลต่อความผูกพนัขององคก์ารอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติ โดยมีความสัมพนัธ์ทางบวก โดย
ท่ีปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัสูงสุดคือ ปัจจยัดา้น
ลกัษณะองคก์าร รองลงมาคือ ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน 
และปัจจยัดา้นประสบการณ์ในงาน ตามล าดบั 
โดยท่ีปัจจัยข้างต้นส่งผลต่อระดับความผูกพัน
ทางดา้นความเช่ือมัน่อย่างแรงกลา้และการยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมขององค์การสูงสุด รองลงมา
คือความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพ่ือ
ประโยชน์ขององคก์าร และความปรารถนาอยา่งแรง
กลา้ท่ีจะคงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพขององค์การ 
ตามล าดบั 
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ตารางที ่2.2 งานวจัิยทีเ่กี่ยวข้อง (ต่อ) 

ล าดับที ่ ช่ือผู้ศึกษา ช่ืองานวจัิย วธีิการศึกษา ผลการศึกษา 

18 ลดัดาวลัย ์ส าราญ  
โสรยา สุภาผล และ 
กมลรัตน์ ธญัญเจริญ 
(2563) 

การศึกษากลยทุธ์การบริหารทรัพยา- 
กรมนุษย:์ การสร้างความผูกพนัต่อ
องคก์รของพนกังาน บริษทั เสริมสุข 
จ ากดั (มหาชน) สาขาอู่ทอง 

Quantitative Research ปัจจยัทั้ง 3 ส่งผลต่อความผูกพนัขององคก์ารอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติ โดยมีความสัมพนัธ์ทางบวก โดย
ท่ีปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัคือ ปัจจยัดา้นระบบ
การท างาน ปัจจยัดา้นดา้นความตอ้งการความส าเร็จ
ในชีวิต ปัจจัยด้านความตอ้งการเกียรติยศช่ือเสียง 
ปัจจยัดา้นความตอ้งการทางร่างกาย ปัจจยัดา้นความ
ตอ้งการความปลอดภยั และปัจจยัดา้นภาวะผูน้ า 
โดยท่ีปัจจัยข้างต้นส่งผลต่อระดับความผูกพัน
ทางดา้นความรู้สึกสูงสุด รองลงมาคือดา้นบรรทัด
ฐาน และความต่อเน่ือง ตามล าดบั 
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ตารางที ่2.2 งานวจัิยทีเ่กี่ยวข้อง (ต่อ) 

ล าดับที ่ ช่ือผู้ศึกษา ช่ืองานวจัิย วธีิการศึกษา ผลการศึกษา 

19 ชิณโสณ์ วสิิฐนิธิกิจา และ 
อรวรรณ เปรมธีรวฒัน์ชยั 
(2562) 

การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
คุณภาพชีวิตการท างานกับความ
ผูกพันต่อองค์การของพนักงาน 
บริษทั ไทย จูรอง เอน็จิเนียร่ิง จ ากดั 

Quantitative Research ปัจจยัทั้ง 8 ส่งผลต่อความผูกพนัขององคก์ารอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติ โดยมีความสัมพนัธ์ทางบวก โดย
ท่ีปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัสูงสุดคือ ปัจจยัความ
ภูมิใจในองคก์าร รองลงมาคือ ปัจจยัความกา้วหนา้
และมัน่คงในการท างาน ปัจจยัสังคมสัมพนัธ์ ปัจจยั
ความอิสระจากงาน ปัจจัยลกัษณะการบริหารงาน 
ปัจจยัสภาพแวดลอ้มท่ีดีและมีความปลอดภยั ปัจจยั
การพัฒนาศักยภาพของผู ้ปฏิบัติงาน ตามล าดับ 
ปัจจัย ท่ี ส่งผลต่อความผูกพันต ่ า สุด คือ  ปัจจัย
ค่าตอบแทนท่ียติุธรรมและเพียงพอ 
โดยท่ีปัจจัยข้างต้นส่งผลต่อระดับความผูกพัน
ทางด้านมีความเต็มใจ ท่ีจะทุ่มเทพลังงานเพ่ือ
ปฏิบัติงานให้องค์การสูงสุด รองลงมาคือด้านมี
ความเ ช่ืออย่างแรงกล้ายอมรับในค่านิยมและ
เป้าหมายขององค์การ และด้านมีความปรารถนา
อยา่งแรงกลา้ท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกขององคก์าร 
ตามล าดบั 
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ตารางที ่2.2 งานวจัิยทีเ่กี่ยวข้อง (ต่อ) 

ล าดับที ่ ช่ือผู้ศึกษา ช่ืองานวจัิย วธีิการศึกษา ผลการศึกษา 

20 อ าพล ชะโยมชยั 
(2562) 

การ ศึกษาโม เดล เ ชิงสาเหตุของ
อิทธิพลความพึงพอใจในการท างาน
ของพนกังานภาคเอกชนท่ีมีต่อความ
ผูกพันต่อองค์การในเขตกรุงเทพ
มหา- นครและปริมณฑล 

Quantitative Research ปัจจยัทั้ง 8 ใน 2 ดา้นหลกั ไดแ้ก่ ดา้นองค์การ และ
ดา้นแรงจูงใจส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของ
พนกังาน 
ในด้านองค์การ ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อ
องคก์ารสูงสุดคือ ปัจจยัเพ่ือนร่วมงาน รองลงมาคือ 
ปัจจยัพฤติกรรมผูบ้ริหาร ปัจจยัรายไดค้่าตอบแทน 
และปัจจยัสมดุลชีวติกบังาน ตามล าดบั 
ในด้านแรงจูงใจ ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อ
องคก์ารสูงสุดคือ ปัจจยัระบบประเมินผล รองลงมา
คือ ปัจจัยโอกาสในงาน ปัจจัยการแสดงความเห็น 
และปัจจยัความเช่ือมัน่ในงาน ตามล าดบั 
โดยท่ีปัจจัยข้างต้นส่งผลต่อระดับความผูกพัน
ทางดา้นกฎเกณฑสู์งสุด รองลงมาคือดา้นการท างาน 
และดา้นเจตคติ ตามล าดบั 
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ตารางที ่2.2 งานวจัิยทีเ่กี่ยวข้อง (ต่อ) 

ล าดับที ่ ช่ือผู้ศึกษา ช่ืองานวจัิย วธีิการศึกษา ผลการศึกษา 

21 วราภรณ์ กงจนัทา และ 
ชิณโสณ์ วสิิฐนิธิกิจา 
(2562) 

การศึกษาความสัมพัน ธ์ระหว่าง
คุณภาพชีวิตในการท างานกับความ
ผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน สถานี
วทิยโุทรทศัน์แห่งประเทศไทย 

Quantitative Research ปัจจยัทั้ง 8 ส่งผลต่อความผูกพนัขององคก์ารอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติ โดยมีความสัมพนัธ์ทางบวก โดย
ท่ีปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัสูงสุดคือ ปัจจยัดา้น
ความภูมิในองค์การท่ีมีคุณค่าทางสังคม รองลงมา
คือ ปัจจัยด้านความสัมพันธ์อันดีในการท างาน
ร่วมกัน ปัจจัยด้านลกัษณะการบริหารการก าหนด
นโยบาย ปัจจัยด้านโอกาสในการพฒันาศักยภาพ 
ปัจจยัดา้นรายไดแ้ละค่าตอบแทนอนัดีและยติุธรรม 
ปัจจัยด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน 
ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมท่ีปลอดภัยและถูกสุข 
ลักษณะ ตามล าดับ  ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพัน
ต ่าสุดคือ ปัจจัยด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการ
ท างานและชีวติส่วนตวั 
โดยท่ีปัจจัยข้างต้นส่งผลต่อระดับความผูกพัน
ทางด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่าง
มากเพื่อองคก์ารสูงสุด รองลงมาคือความปรารถนา
อย่างยิ่งท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพใน
องค์การ และความเช่ือมัน่และยอมรับในเป้าหมาย
และค่านิยมขององคก์าร ตามล าดบั 
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ตารางที ่2.2 งานวจัิยทีเ่กี่ยวข้อง (ต่อ) 

ล าดับที ่ ช่ือผู้ศึกษา ช่ืองานวจัิย วธีิการศึกษา ผลการศึกษา 

22 ชนิกานต ์กระแกว้ และ  
บุษกร วชัรศรีโรจน ์
(2561)  
 

การศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์ารและ
ความสุขในการท างานของ
พนักงานในธุรกิจสินค้า
อุปโภคบริโภค  
ก ร ณี ศึ ก ษ า : บ ริ ษัท จั ด
จ าห น่ า ย สินค้า อุ ป โภค
บริโภคแห่งหน่ึงในเขต
กรุงเทพมหานคร 

Quantitative Research ปั จจัยทั้ ง  12 ใน  4 ด้านหลัก  ได้แ ก่  ด้านลักษณะงาน  ด้าน
ประสบการณ์ในงานท่ีรับผิดชอบ ดา้นสภาพแวดลอ้มของงาน และ
ด้านคุณลักษณะขององค์การท่ีศึกษามีผลต่อความผูกพนัต่อของ
พนกังาน ในดา้นลกัษณะงาน ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัสูงสุดคือ 
ปัจจัยความมีอิสระในงานท่ีรับผิดชอบ รองลงมาคือ ปัจจัยความ
สมดุลชีวิตกับการท างาน ปัจจัยโอกาสก้าวหน้าในงาน และปัจจยั
ลักษณะงานท่ีท้าทาย ตามล าดับ ในด้านประสบการณ์ในงานท่ี
รับผิดชอบ ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัสูงสุดคือ ปัจจยัความมัน่คง
น่าเช่ือถือขององคก์าร รองลงมาคือ ปัจจยัความส าเร็จในงาน ในดา้น
สภาพแวดลอ้มของงาน ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัสูงสุดคือ ปัจจยั
เงินเดือน รองลงมาคือ ปัจจัยนโยบาย กฎข้อบังคับ ขั้นตอนการ
ด าเนินงาน ปัจจยัความสัมพนัธ์กบัหัวหน้า ปัจจยัความสัมพนัธ์กบั
เพ่ือนร่วมงาน และปัจจยัสภาพการท างานทางกายภาพ ตามล าดบั 
โดยท่ีปัจจยัขา้งตน้ส่งผลต่อระดบัความผูกพนัทางดา้นความเช่ือมัน่
อย่างแรงกลา้ท่ีจะยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การสูงสุด 
รองลงมาคือดา้นความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือ
ประโยชน์ขององค์การ และดา้นความปรารถนาอย่างแรงกลา้ท่ีจะ
ด ารงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกขององคก์าร ตามล าดบั 
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ตารางที ่2.2 งานวจัิยทีเ่กี่ยวข้อง (ต่อ) 

ล าดับที ่ ช่ือผู้ศึกษา ช่ืองานวจัิย วธีิการศึกษา ผลการศึกษา 

23 เจริญจิตร เศวตวาณิชกลุ 
จรัญญา ปานเจริญ และ 
เอกพงศ ์กิตติสาร 
(2561)  
 

การศึกษาการสร้างความผูกพันของ
พนักงาน กรณีศึกษาโรงงานประกอบ
รถยนตใ์นประเทศไทย 

Quantitative Research & 
Qualitative Research 

ปัจจัยทั้ ง 6 ส่งผลต่อความผูกพันขององค์การ 
โดยท่ีปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันสูงสุดคือ 
ปัจจยัดา้นหัวหน้างาน/ผูบ้งัคบับญัชา รองลงมา
คือ ปัจจยัดา้นพนกังาน/เพ่ือนร่วมงาน ปัจจยัดา้น
ความมัน่คงและโอกาสความก้าวหน้าอาชีพใน
องคก์าร ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
ปัจจัยด้านค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน ตามล าดับ 
ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต ่าสุดคือ ปัจจยัดา้น
ค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงิน 
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ตารางที ่2.2 งานวจัิยทีเ่กี่ยวข้อง (ต่อ) 

ล าดับที ่ ช่ือผู้ศึกษา ช่ืองานวจัิย วธีิการศึกษา ผลการศึกษา 

24 ศศิธร แกว้ศรี  
(2561) 

ก า ร ศึ กษ า แ ร ง จู ง ใ จ ในก า รท า ง า น 
สภาพแวดล้อมในการท างานและการ
ท างานเป็นทีม ท่ีส่งผลต่อความผกูพนัธ์ต่อ
องค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการใน
กรุงเทพมหานคร 

Quantitative Research ปัจจัยทั้ ง 9 ใน 3 ด้านหลกั ได้แก่ ด้านแรงจูงใจในการท างาน 
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน และดา้นการท างานเป็นทีม
ขององคก์รส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน  
ในดา้นแรงจูงใจในการท างาน ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อ
องค์กรสูงสุดคือ ปัจจัยความรับผิดชอบ รองลงมาคือ ปัจจัย
ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั และปัจจยัการยอมรับนบัถือ ตามล าดบั 
ในด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ปัจจัยท่ี มีผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กรสูงสุดคือ ปัจจัยสภาพแวดล้อมทางจิตใจ 
รองลงมาคือ ปัจจัยสภาพแวดล้อมทางกายภาพ และปัจจัย
สภาพแวดลอ้มทางดา้นสงัคม ตามล าดบั 
ในด้านการท างานเป็นทีมขององค์กร ปัจจัยท่ีมีผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กรสูงสุดคือ ปัจจัยสวสัดิการและประโยชน์
เก้ือกูล รองลงมาคือ ปัจจยักระบวนการท างาน และปัจจยัการ
แกไ้ขอุปสรรคไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ตามล าดบั 
โดยท่ีปัจจยัขา้งตน้ส่งผลต่อระดบัความผูกพนัทางความรู้สึก
สูงสุด รองลงมาคือบรรทดัฐานทางสังคม และความต่อเน่ือง 
ตามล าดบั 
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ตารางที ่2.2 งานวจัิยทีเ่กี่ยวข้อง (ต่อ) 

ล าดับที ่ ช่ือผู้ศึกษา ช่ืองานวจัิย วธีิการศึกษา ผลการศึกษา 

25 สุชาต อดุลยบุ์ตร 
(2561)  
 

การศึกษาความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงานและลูกจ้างองค์การทหารผ่าน
ศึก 

Quantitative Research ปัจจัยทั้ ง 5 ส่งผลต่อความผูกพนัขององค์การอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติ โดยมีความสัมพนัธ์ทางบวก โดยท่ี
ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันสูงสุดคือ ปัจจัยความ
ตอ้งการส าเร็จในงาน รองลงมาคือ ปัจจยัความสมัพนัธ์
กับเพ่ือนร่วมงาน ปัจจัยความหลากหลายของงาน 
ปัจจัยลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ตามล าดับ และปัจจัยท่ี
ส่งผลต่อความผกูพนัต ่าสุดคือ ปัจจยัความเป็นอิสระใน
การท างาน 
โดยท่ีปัจจยัขา้งตน้ส่งผลต่อระดบัความผูกพนัทางดา้น
ความเช่ือมัน่ในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ
องคก์าร ดา้นความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทเพ่ือประโยชน์ของ
องคก์าร และดา้นความปรารถนาท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งความ
เป็นสมาชิกขององคก์าร 
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ตารางที ่2.2 งานวจัิยทีเ่กี่ยวข้อง 

ล าดับที ่ ช่ือผู้ศึกษา ช่ืองานวจัิย วธีิการศึกษา ผลการศึกษา 

26 ลลิตา จนัทร์งาม  
(2560) 

การศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัตอ่
องค์การของพนักงาน  ธนาคารออมสิน 
ส านกังานใหญ่ กลุ่มลูกคา้บุคคล 

Quantitative Research ปัจจัยทั้ ง 5 ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ โดยท่ีปัจจัยท่ี
ส่งผลต่อความผกูพนัสูงสุดคือ ปัจจยัความคาดหวงัท่ี
จะก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน รองลงมาคือ ปัจจัย
ทศันคติท่ีมีต่อเพ่ือนร่วมงาน ปัจจยัภาวะผูน้ า ปัจจยั
ค่าตอบแทน ตามล าดบั และปัจจยัท่ีส่งผลต่อความ
ผกูพนัต ่าสุดคือปัจจยัการพฒันาการท างาน 
โดยท่ีปัจจยัขา้งตน้ส่งผลต่อระดบัความผูกพนัทาง
ความปรารถนาท่ีจะอยู่ในองค์การสูงสุด รองลงมา
คือการมาท างาน การรักษาพนักงานไวใ้นองค์การ 
และความมีอิสระในการท างาน ตามล าดบั 
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ตารางที ่2.2 งานวจัิยทีเ่กี่ยวข้อง (ต่อ) 

ล าดับที ่ ช่ือผู้ศึกษา ช่ืองานวจัิย วธีิการศึกษา ผลการศึกษา 

27 พิชชาภร จวงวาณิชย ์
(2560)  
 

การศึกษาอิทธิพลของช่วงอายุต่อความ 
สัมพนัธ์ระหว่างผลตอบแทนรวมและ
ความผกูพนัต่อองคก์รในวชิาชีพบญัชี 

Quantitative Research มีเพียง 8 ปัจจยั ใน 3 ดา้นหลกั ไดแ้ก่ ดา้นความพึงพอใจ
ต่อปัจจัยค ้ าจุน และด้านความพึงพอใจต่อปัจจัยจูงใจมี
อิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
ในดา้นค่าตอบแทน ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัสูงสุดคือ 
ปัจจยันโยบายค่าตอบแทน รองลงมาคือ ปัจจยัการบริหาร
จัดการค่าตอบแทน และปัจจยัองค์ประกอบค่าตอบแทน 
ตามล าดบั 
ในดา้นการรับรู้ความยติุธรรม ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนั
สูงสุดคือ ปัจจัยการรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการ 
รองลงมาคือ ปัจจยัการรับรู้ความยติุธรรมดา้นการจดัสรร 
ในดา้นผลตอบแทนเชิงความสมัพนัธ์ ปัจจยัท่ีมีผลต่อความ
ผูกพนัสูงสุดคือ ปัจจัยความท้าทายในงาน รองลงมาคือ 
ปัจจัยความมัน่คงในการงานท่ีท า และปัจจัยการยกย่อง
ต าแหน่งและสถานภาพ ตามล าดบั ส่วนปัจจยัโอกาสใน
การเรียนรู้และพฒันาไม่มีผลต่อความผกูพนั 
โดยท่ีปัจจัยข้างต้นส่งผลต่อระดับความผูกพนัทางด้าน
บรรทดัฐานสูงสุด รองลงมาคือดา้นจิตใจ และดา้นการคง
อยู ่ตามล าดบั 
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ตารางที ่2.2 งานวจัิยทีเ่กี่ยวข้อง (ต่อ) 

ล าดับที ่ ช่ือผู้ศึกษา ช่ืองานวจัิย วธีิการศึกษา ผลการศึกษา 

28 บุญชนะ เมฆโต 
(2560)  
 

การศึกษาอิทธิพลของภาวะผู ้นาการ
เป ล่ียนแปลง ท่ี มีผลต่อความผูกพัน
องค์การ  และการตั้ ง ใจลาออกของ
พนกังานระดบัปฏิบติัการ 
กรณีศึกษาบริษัทผลิตวสัดุบรรจุภัณฑ์
แห่งหน่ึง 

Quantitative Research ปัจจัยทั้ ง 4 ส่งผลต่อความผูกพันขององค์การ
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ โดยมีความสัมพนัธ์
ทางบวก โดยท่ีปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพัน
สูงสุดคือ ปัจจยัการสร้างแรงบนัดาลใจ รองลงมา
คือ ปัจจยัการมีอิทธิพลท่ีเป็นอุดมคติหรือการเป็น
ผูมี้บารมี ปัจจยัการกระตุน้ปัญญา ตามล าดบั และ
ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต ่าสุดคือ ปัจจยัการ
เป็นผูส้ร้างความสัมพนัธ์กบัผูต้ามเป็นรายบุคคล
หรือการค านึงถึงเอกบุคคล 
โดยท่ีปัจจัยขา้งตน้ส่งผลต่อระดับความผูกพนั
ทางการปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกขององค์การ
ต่อไปสูงสุด รองลงมาคือได้ใช้ความพยายาม
อย่าง เต็มความสามารถเ พ่ือช่วย เหลือหรือ
สนับสนุนธุรกิจขององค์การ และพูดถึงองคก์าร
เฉพาะในแง่บวก ตามล าดบั 
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ตารางที ่2.2 งานวจัิยทีเ่กี่ยวข้อง (ต่อ) 

ล าดับที ่ ช่ือผู้ศึกษา ช่ืองานวจัิย วธีิการศึกษา ผลการศึกษา 

29 Chayanan Kerdpitak and 
Kittisak Jermsittiparsert  
(2020) 

The Study of The Impact of Human 
Resource Management  
Practices on Competitive 
Advantage: Mediating Role of 
Employee Engagement in Thailand 

Quantitative Research Practices of HRM such as Employees Training, 
Learning Practices and Employee Selection 
increase the competitive advantage in the 
pharmacy companies of Thailand.  
Employee training increases the capability of 
human capitals that improved the competitive 
advantage of the business. Learning practices 
increase the learning of the employee of new 
technology in the market that also enhance the 
competitive advantage of the company. Effective 
and fair employee selection practices hire the 
trained and loyal employee that also increase the 
competitive advantage of the business. All these 
practices also enhance the engagement of the 
employees in business that improve the output, 
quality and quantity of the business processes that 
also increase the competitive advantage. 
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ตารางที ่2.2 งานวจัิยทีเ่กี่ยวข้อง (ต่อ) 

ล าดับที ่ ช่ือผู้ศึกษา ช่ืองานวจัิย วธีิการศึกษา ผลการศึกษา 

30 Bhavesh Jha and 
Aman Kumar  
(2016)  
 

The Study on Employee 
Engagement: A Strategic Tool to 
Enhance Performance 

Qualitative Research Employees should be given opportunities and training to 
hone their skills and improve their performance. Open 
Communication, Networking with Employees, Recognition 
of their efforts, Rewards, Opportunities, Talent 
Management, Empowerment and Feedback Enhances the 
belief of an employee to stay in the organization. Employees 
learn and enhance their skills through various opportunities 
available and improve their performance accordingly 
without a sense of threat. 
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ตารางที ่2.2 งานวจัิยทีเ่กี่ยวข้อง (ต่อ) 

ล าดับที ่ ช่ือผู้ศึกษา ช่ืองานวจัิย วธีิการศึกษา ผลการศึกษา 

31 Anuradha Iddagoda, 
P. Opatha and 
Kennedy Gunawardana  
(2016)  
 

The Study on a Conceptualization and 
an Operationalization of the 
Construct of Employee Engagement 

Qualitative Research Employee engagement is considered as the extent to 
which an employee gets involved in the job and the 
organization and it was shown that employee 
engagement is broader than job involvement and 
work involvement.  
Employee engagement is a specific phenomenon, 
though it was related to the Job Satisfaction of all 
Employee, the Organizational Commitment, the 
Organizational Citizenship or Cultural Behavior, 
Job Involvement of employees and Work 
Involvement.  
Researchers believe that employee engagement is a 
combination of behavior and attitude. 
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ตารางที ่2.2 งานวจัิยทีเ่กี่ยวข้อง (ต่อ) 

ล าดับที ่ ช่ือผู้ศึกษา ช่ืองานวจัิย วธีิการศึกษา ผลการศึกษา 

32 Sapna Popli and 
Irfan A. Rizvi  
(2016)  
 

The Study on Drivers of 
Employee Engagement: 
The Role of Leadership Style 

Quantitative Research Transformational leadership style has a positive association 
with employee engagement. This style enthuses, inspires and 
motivates employees to work towards the organizational goals 
and the leaders are able to draw out the best in the subordinates 
by expressing confidence in their abilities. Transactional 
leadership style also has a positive association with employee 
engagement and using this style leaders motivate subordinates 
by rewarding and appreciating their followers in lieu of task 
accomplishment. 
Besides leadership styles, other drivers of employee 
engagement such as supportive organizational culture, 
feedback, trust, career advancement opportunities, effective 
and transparent HR practices highlighted in literature can be 
focused on through the right training of supervisors and leaders. 
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ตารางที ่2.2 งานวจัิยทีเ่กี่ยวข้อง (ต่อ) 

ล าดับที ่ ช่ือผู้ศึกษา ช่ืองานวจัิย วธีิการศึกษา ผลการศึกษา 

33 Stephanie and 
Aurik Gustomo  
(2015)  

The Study on Proposal to Improve 
Employee Engagement in PT Maju 
Sentosa by AON Hewitt Model and 
Mercer Model 

Quantitative Research The factor analysis test, the three new factors that affecting 
employee engagement are formed; Welfare, Career & 
Social Support, and Work Motivation. 
The welfare factor is considered as the most significant 
one that affecting employee engagement, with score of 
0.61 out of 1.11 
The Welfare is formed by seven independent variables; 
Job Security, Brand & Reputation, Benefit, Recognition, 
Learning and Development, Communication, and 
Enabling Infrastructure. The average score of the 7 
independent variables is 3.147 out of 5.00 
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ตารางที ่2.2 งานวจัิยทีเ่กี่ยวข้อง (ต่อ) 

ล าดับที ่ ช่ือผู้ศึกษา ช่ืองานวจัิย วธีิการศึกษา ผลการศึกษา 

34 Tejaswi Bhuvanaiah 
and R. P. Raya  
(2014)  

The Study on Employee Engagement: Key 
to Organizational Success 

Qualitative Research The factors which maintain engaged workforce and 
organizations need to implement strategies such as 
the Building a Positive and the Supportive Healthy 
Work Environment, the Facilitated Employees with 
Appropriated Resources, Continuous Monitoring to 
keep out of ambiguity in workplace which may 
bring happier come productive workforce which in 
turn leads to sustainable organizational success. 

 

 

 

 

 

 



55 

 

จากการทบทวนวรรณกรรมพบวา่ผลงานการศึกษาเก่ียวกบัเร่ืองความผูกพนัของพนกังานต่อ

องคก์ารนั้น มีจ  านวนมาก ทั้งงานวจิยัในประเทศไทย (อา้งอิงตามตารางท่ี 2.2 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ล าดบั

ท่ี 1-29) และงานวิจยัต่างประเทศ (อา้งอิงตามตารางท่ี 2.2 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ล าดบัท่ี 30-34) จากการ

ทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งตามรายละเอียดขา้งตน้ พบว่าความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัท่ีท าให้เกิด

ความผูกพนัของพนักงานต่อองค์การท่ีส่งผลต่อผลลพัธ์เชิงบวกขององค์การตามแนวคิดและทฤษฎี

ต่างๆ มีผลการศึกษาของผูว้จิยัท่ีมีความสอดคลอ้งกนัดงัน้ี 

จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งขา้งตน้พบวา่ มีหลากหลายปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนั

ของพนกังานในองค์การ ไม่ว่าจะเป็นปัจจัยด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ เช่น งานท่ีมีอิสระหรืองานท่ีมี

ความทา้ทาย (ปิยฉตัร สีเหลือง และเลิศชยั สุธรรมานนท์, 2563; มนตช์ยั หาเรือนกิจ, 2563; ณัฏฐ์ชวลั     

โกสัยกานนท์ และศรีรัฐ โกวงศ์, 2563; พัชร์หทัย จารุทวีผลนุกูล , ธัญวฤณ วทัโล และวิลาสิณี               

สุดประเสริฐ, 2563; ณัฐมน เกษตรศิริ และพีรพงษ์ ฟูศิริ, 2563; นิเวศน์ ธรรมะ, วชัรพงษ์ ตนัฑ์พรชยั, 

นัธทวฒัน์ จางศิริ และกรพินธ์ุ พัฒนาการพนิช , 2563; วชัรพงษ์ อนันต์วรปัญญา , 2563; อนุรดี            

ฤทยัธรรม และรสิตา สังขบุ์ญนาค, 2563; ศิริวรรณ จนัรจนา และกฤษดา เชียรวฒันสุข, 2563; วิชชุลดา 

เพียรเสมอ และประพนัธ์ ชัยกิจอุราใจ, 2563; สายสุนีย์ เกษม , บุญยงั วิษณุมหิมาชัย , และชัชชัย     

สุวรรณรัตน์, 2563; ชิณโสณ์ วิสิฐนิธิกิจา และอรวรรณ เปรมธีรวฒัน์ชยั, 2562; ชนิกานต ์กระแกว้ และ

บุษกร วชัรศรีโรจน์, 2561; ศศิธร แกว้ศรี, 2561; สุชาต อดุลยบุ์ตร, 2561; พิชชาภร จวงวาณิชย ,์ 2560) 

ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ที่มีต่อบุคคลอ่ืน เช่น เพื่อนร่วมงาน หวัหนา้งาน หรือลูกคา้ (อนุรดี ฤทยัธรรม 

และรสิตา สังข์บุญนาค, 2563; วิทยา ธาตุบุรมย์, มณฑิรา ลีลาประชากุล และนิพิฐพนธ์ สนิทเหลือ , 

2563) ปัจจัยด้านค่าตอบแทน เช่น เงินเดือน โบนัส สวสัดิการทั้งท่ีเป็นตัวเงินและไม่เป็นตัวเงิน      

(มนตช์ยั หาเรือนกิจ, 2563; ณฏัฐช์วลั โกสัยกานนท ์และศรีรัฐ โกวงศ์, 2563; พชัร์หทยั จารุทวผีลนุกูล, 

ธัญวฤณ วทัโล และวิลาสิณี สุดประเสริฐ, 2563; ณัฐมน เกษตรศิริ และพีรพงษ์ ฟูศิริ, 2563; วารุณพร 

เช้ือวณิชย ์และธรรมวมิล สุขเสริม, 2563; วชัรพงษ ์อนนัตว์รปัญญา, 2563; อนุรดี ฤทยัธรรม และรสิตา 

สังข์บุญนาค, 2563; ศิริวรรณ จนัรจนา และกฤษดา เชียรวฒันสุข , 2563; วิชชุลดา เพียรเสมอ และ

ประพนัธ์ ชัยกิจอุราใจ, 2563; ชิณโสณ์ วิสิฐนิธิกิจา และอรวรรณ เปรมธีรวฒัน์ชัย, 2562; อ าพล           

ชะโยมชยั, 2562; วราภรณ์ กงจนัทา และชิณโสณ์ วิสิฐนิธิกิจา, 2562; ชนิกานต์ กระแกว้ และบุษกร 
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วชัรศรีโรจน์, 2561; เจริญจิตร เศวตวาณิชกุล, จรัญญา ปานเจริญ และเอกพงศ์ กิตติสาร, 2561; ศศิธร 

แก้วศรี, 2561; ลลิตา จันทร์งาม , 2560; พิชชาภร จวงวาณิชย์, 2560; Bhavesh and Kumar, 2016; 

Stephaniea and Gustomo, 2015) ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในที่ท างาน  เช่น บรรยากาศในท่ีท างาน     

(ปิยฉตัร สีเหลือง และเลิศชยั สุธรรมานนท์, 2563; มนตช์ยั หาเรือนกิจ, 2563; ณัฏฐ์ชวลั โกสัยกานนท ์

และศรีรัฐ โกวงศ์, 2563; พชัร์หทยั จารุทวีผลนุกูล, ธัญวฤณ วทัโล และวิลาสิณี สุดประเสริฐ, 2563;   

ณัฐมน เกษตรศิริ และพีรพงษ ์ฟูศิริ, 2563; วารุณพร เช้ือวณิชย ์และธรรมวิมล สุขเสริม, 2563; ศมนญา 

แก้วกนึก และราเชนทร์ นพณัฐวงศกร, 2563; วชัรพงษ์ อนันต์วรปัญญา, 2563; ศิริวรรณ จนัรจนา 

และกฤษดา เชียรวฒันสุข, 2563; ชชัวาล ดวงบุบผา, 2563; วิทยา ธาตุบุรมย ,์ มณฑิรา ลีลาประชากุล 

และนิพิฐพนธ์ สนิทเหลือ, 2563; วิชชุลดา เพียรเสมอ และประพนัธ์ ชัยกิจอุราใจ, 2563; ชิณโสณ์      

วิสิฐนิธิกิจา และอรวรรณ เปรมธีรวฒัน์ชยั, 2562; วราภรณ์ กงจนัทา และชิณโสณ์ วิสิฐนิธิกิจา, 2562; 

ชนิกานต์ กระแกว้ และบุษกร วชัรศรีโรจน์, 2561; เจริญจิตร เศวตวาณิชกุล, จรัญญา ปานเจริญ และ  

เอกพงศ ์กิตติสาร, 2561; ศศิธร แกว้ศรี, 2561; Bhuvanaiah and Raya, 2014) ปัจจัยด้านภาวะผู้น า เช่น 

การปฏิบติัหรือการร่วมงานกนัของหัวหน้างาน (ณัฏฐ์ชวลั โกสัยกานนท์ และศรีรัฐ โกวงศ์, 2563;    

พชัร์หทยั จารุทวีผลนุกูล, ธัญวฤณ วทัโล และวิลาสิณี สุดประเสริฐ, 2563; วารุณพร เช้ือวณิชย ์และ

ธรรมวิมล สุขเสริม, 2563; ศมนญา แกว้กนึก และราเชนทร์ นพณัฐวงศกร, 2563; ชชัวาล ดวงบุบผา, 

2563; ลดัดาวลัย ์ส าราญ, โสรยา สุภาผล และกมลรัตน์ ธัญญเจริญ , 2563; อ าพล ชะโยมชัย, 2562;   

เจริญจิตร เศวตวาณิชกุล, จรัญญา ปานเจริญ และเอกพงศ์ กิตติสาร, 2561; ลลิตา จนัทร์งาม, 2560;   

Popli and Rizvi, 2016) ปัจจัยด้านนโยบายการบริหารขององค์การ เช่น ระบบการท างาน จุดมุ่งหมาย

ขององคก์าร หรือมาตรฐานในการท างาน (ปิยฉตัร สีเหลือง และเลิศชยั สุธรรมานนท์ , 2563; มนตช์ยั 

หาเรือนกิจ, 2563; ณฏัฐช์วลั โกสัยกานนท ์และศรีรัฐ โกวงศ์, 2563; พชัร์หทยั จารุทวผีลนุกูล, ธญัวฤณ 

วทัโล และวิลาสิณี สุดประเสริฐ, 2563; ณัฐมน เกษตรศิริ และพีรพงษ์ ฟูศิริ, 2563; ศมนญา แกว้กนึก 

และราเชนทร์ นพณัฐวงศกร , 2563; ศิริวรรณ จันรจนา และกฤษดา เชียรวฒันสุข , 2563; ชัชวาล         

ดวงบุบผา, 2563; วิทยา ธาตุบุรมย ,์ มณฑิรา ลีลาประชากุล และนิพิฐพนธ์ สนิทเหลือ, 2563; วิชชุลดา 

เพียรเสมอ และประพนัธ์ ชัยกิจอุราใจ, 2563; สายสุนีย์ เกษม , บุญยงั วิษณุมหิมาชัย , และชัชชัย     

สุวรรณรัตน์, 2563; ลัดดาวลัย์ ส าราญ, โสรยา สุภาผล และกมลรัตน์ ธัญญเจริญ , 2563; ชิณโสณ์       

วิสิฐนิธิกิจา และอรวรรณ เปรมธีรวฒัน์ชยั, 2562; วราภรณ์ กงจนัทา และชิณโสณ์ วิสิฐนิธิกิจา, 2562; 
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ชนิกานต ์กระแกว้ และบุษกร วชัรศรีโรจน์, 2561; ศศิธร แกว้ศรี, 2561) ปัจจัยด้านการมีโอกาสก้าวหน้า

ในสายอาชีพ เช่น การเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งหรือการเติบโตในตนเอง (มนต์ชัย หาเรือนกิจ, 2563;   

พชัร์หทยั จารุทวีผลนุกูล , ธัญวฤณ วทัโล และวิลาสิณี สุดประเสริฐ , 2563; ณัฐมน เกษตรศิริ และ          

พีรพงษ์ ฟูศิริ, 2563; วารุณพร เช้ือวณิชย ์และธรรมวิมล สุขเสริม, 2563; วชัรพงษ์ อนันต์วรปัญญา, 

2563; วิทยา ธาตุบุรมย ,์ มณฑิรา ลีลาประชากุล และนิพิฐพนธ์ สนิทเหลือ, 2563; วิชชุลดา เพียรเสมอ 

และประพนัธ์ ชยักิจอุราใจ, 2563; ชิณโสณ์ วิสิฐนิธิกิจา และอรวรรณ เปรมธีรวฒัน์ชยั, 2562; อ าพล   

ชะโยมชยั, 2562; วราภรณ์ กงจนัทา และชิณโสณ์ วิสิฐนิธิกิจา, 2562; ชนิกานต์ กระแกว้ และบุษกร 

วชัรศรีโรจน์, 2561; เจริญจิตร เศวตวาณิชกุล, จรัญญา ปานเจริญ และเอกพงศ์ กิตติสาร, 2561; ลลิตา 

จนัทร์งาม, 2560; Bhavesh and Kumar, 2016; Popli and Rizvi, 2016) ปัจจัยด้านความมั่นคงในการ

ท างาน (มนตช์ยั หาเรือนกิจ, 2563; ณัฏฐ์ชวลั โกสัยกานนท ์และศรีรัฐ โกวงศ์, 2563; พชัร์หทยั จารุทวี

ผลนุกูล, ธัญวฤณ วทัโล และวิลาสิณี สุดประเสริฐ, 2563; ณัฐมน เกษตรศิริ และพีรพงษ์ ฟูศิริ, 2563;   

วชัรพงษ ์อนนัตว์รปัญญา, 2563; ศิริวรรณ จนัรจนา และกฤษดา เชียรวฒันสุข, 2563; วิทยา ธาตุบุรมย,์ 

มณฑิรา ลีลาประชากุล และนิพิฐพนธ์ สนิทเหลือ , 2563; วิชชุลดา เพียรเสมอ และประพันธ์                    

ชยักิจอุราใจ, 2563; ชิณโสณ์ วิสิฐนิธิกิจา และอรวรรณ เปรมธีรวฒัน์ชยั, 2562; วราภรณ์ กงจนัทา และ

ชิณโสณ์ วิ สิฐนิธิ กิจา , 2562 ; ชนิกานต์ กระแก้ว  และบุษกร ว ัชรศรีโรจน์ , 2561 ; เจ ริญจิตร                     

เศวตวาณิชกุล, จรัญญา ปานเจริญ และเอกพงศ ์กิตติสาร, 2561; พิชชาภร จวงวาณิชย,์ 2560; Stephaniea 

and Gustomo, 2015) ปัจจัยด้านความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว (พชัร์หทยั จารุทวีผลนุกูล, 

ธญัวฤณ วทัโล และวิลาสิณี สุดประเสริฐ, 2563; วชัรพงษ ์อนนัตว์รปัญญา, 2563; วิชชุลดา เพียรเสมอ 

และประพนัธ์ ชยักิจอุราใจ, 2563; อ าพล ชะโยมชยั, 2562; วราภรณ์ กงจนัทา และชิณโสณ์ วสิิฐนิธิกิจา, 

2562; ชนิกานต์ กระแก้ว และบุษกร วชัรศรีโรจน์, 2561) ปัจจัยด้านการยอมรับนับถือ เช่น การให้

เ กียรติหรือเคารพซ่ึงกันและกันของคนในองค์การ (มนต์ชัย  หาเ รือนกิจ , 2563 ; พัชร์หทัย                         

จารุทวีผลนุกูล, ธญัวฤณ วทัโล และวิลาสิณี สุดประเสริฐ, 2563; นิเวศน์ ธรรมะ, วชัรพงษ ์ตนัฑ์พรชยั, 

นธัทวฒัน์ จางศิริ และกรพินธ์ุ พฒันาการพนิช, 2563; อนุรดี ฤทยัธรรม และรสิตา สังขบุ์ญนาค, 2563; 

ลดัดาวลัย ์ส าราญ, โสรยา สุภาผล และกมลรัตน์ ธญัญเจริญ, 2563; ศศิธร แกว้ศรี, 2561; Stephaniea and 

Gustomo, 2015) ปัจจัยด้านความรับผิดชอบ (มนต์ชัย หาเรือนกิจ, 2563; พชัร์หทยั จารุทวีผลนุกูล ,  

ธญัวฤณ วทัโล และวิลาสิณี สุดประเสริฐ, 2563; อนุรดี ฤทยัธรรม และรสิตา สังขบุ์ญนาค, 2563; วิทยา 
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ธาตุบุรมย,์ มณฑิรา ลีลาประชากุล และนิพิฐพนธ์ สนิทเหลือ, 2563; ศศิธร แกว้ศรี, 2561) ปัจจัยด้าน

การได้รับการฝึกอบรมและพัฒนาความรู้ความสามารถ (นิเวศน์ ธรรมะ , วชัรพงษ์ ตันฑ์พรชัย ,          

นัธทวฒัน์ จางศิริ และกรพินธ์ุ พฒันาการพนิช , 2563; วารุณพร เช้ือวณิชย ์และธรรมวิมล สุขเสริม, 

2563; วชัรพงษ์ อนันต์วรปัญญา , 2563; อนุรดี ฤทยัธรรม และรสิตา สังข์บุญนาค , 2563; วิชชุลดา    

เพียรเสมอ และประพนัธ์ ชยักิจอุราใจ, 2563; ชิณโสณ์ วสิิฐนิธิกิจา และอรวรรณ เปรมธีรวฒัน์ชยั, 2562; 

วราภรณ์ กงจันทา และชิณโสณ์ วิสิฐนิธิกิจา , 2562; ลลิตา จันทร์งาม , 2560; Kerdpitak C. and 

Jermsittiparsert K., 2020; Stephaniea and Gustomo, 2015) ปัจจัยด้านการมีส่วนร่วมในการท างาน เช่น 

การตดัสินใจในการท างานหรือการบริหาร (อนุรดี ฤทยัธรรม และรสิตา สังข์บุญนาค , 2563; วิทยา    

ธาตุบุรมย์, มณฑิรา ลีลาประชากุล และนิพิฐพนธ์ สนิทเหลือ , 2563) ปัจจัยด้านการส่ือสารภายใน

องค์การ เช่น ช่องทางในการส่ือสารหรือความชดัเจนในการส่ือสาร (นิเวศน์ ธรรมะ, วชัรพงษ ์ตนัฑ์พร

ชยั, นธัทวฒัน์ จางศิริ และกรพินธ์ุ พฒันาการพนิช, 2563; ศิริวรรณ จนัรจนา และกฤษดา เชียรวฒันสุข, 

2563; Bhavesh and Kumar, 2016; Stephaniea and Gustomo, 2015) ปัจจัยด้านช่ือเสียงของบริษัท เช่น 

ภาพลกัษณ์หรือความมีช่ือเสียงโด่งดงัเป็นท่ียอมรับขององค์การ (ณัฏฐ์ชวลั โกสัยกานนท์ และศรีรัฐ   

โกวงศ์, 2563; ชิณโสณ์ วิสิฐนิธิกิจา และอรวรรณ เปรมธีรวฒัน์ชัย, 2562; วราภรณ์ กงจนัทา และ       

ชิณโสณ์ วิสิฐนิธิกิจา, 2562; Stephaniea and Gustomo, 2015) และปัจจัยด้านความส าเร็จในงาน      

(มนตช์ยั หาเรือนกิจ, 2563; พชัร์หทยั จารุทวีผลนุกูล, ธญัวฤณ วทัโล และวิลาสิณี สุดประเสริฐ, 2563; 

อนุรดี ฤทยัธรรม และรสิตา สังขบุ์ญนาค, 2563; วทิยา ธาตุบุรมย,์ มณฑิรา ลีลาประชากุล และนิพิฐพนธ์ 

สนิทเหลือ, 2563; ลดัดาวลัย ์ส าราญ, โสรยา สุภาผล และกมลรัตน์ ธญัญเจริญ, 2563; ชนิกานต ์กระแกว้ 

และบุษกร วชัรศรีโรจน์, 2561; สุชาต อดุลยบุ์ตร, 2561) ปัจจยัเหล่าน้ีส่งผลเชิงบวกต่อพนกังานของ

องค์การท าให้พนักงานเกิดความผูกพนัต่อองค์การ จนเกิดผลลัพธ์ท่ีเป็นประโยชน์ต่อองค์การ คือ 

พนักงานจะมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าทีจ่ะด ารงไว้ซ่ึงความเป็นสมาชิกภาพขององค์การและท างาน

อยู่กับองค์การไปเป็นระยะเวลานาน และพนักงานจะมีความรู้สึกที่ดีต่อองค์การ รู้สึกห่วงใยนึกถึง

องค์การในทางที่ดี ตลอดจนพูดถึงองค์การในทางที่ดีอยู่เสมอ อีกทั้งพนักงานจะมีความพยายามอย่าง

เต็มที่เต็มความสามารถและเต็มใจที่จะทุ่มเทท างานเพ่ือช่วยเหลือสนับสนุนผลประโยชน์และความ

เจริญก้าวหน้าทางธุรกิจขององค์การ รวมถึงพนักงานจะมีความรู้สึกภูมิใจในงานที่ท า ช่ือเสียงของ
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องค์การ และเกดิความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององค์การอย่างแท้จริง นอกจากน้ีพนักงานจะมีความเช่ือมั่น

อย่างแรงกล้าที่จะยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ  เพื่อร่วมกนัด าเนินธุรกิจและด าเนินงานให้

บรรลุตามเป้าหมายและวตัถุประสงคข์ององคก์ารจนประสบความส าเร็จอยา่งสูงสุด 

จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งขา้งตน้พบวา่ ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัของพนกังาน

ต่อองคก์ารตามแนวคิดและทฤษฎีต่างๆมีการใชต้วัแปรอิสระหลากหลายตวัแปรในการศึกษา โดยท่ีจาก

การศึกษานั้นตวัแปรอิสระหรือปัจจยัท่ีส่งผลต่อระดบัความผูกพนัของพนกังานต่อองค์การสูงสุด คือ 

ปัจจัยด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ รองลงมาคือ ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในที่ท างาน ผา่นการแสดงออก 

เช่น การพูดถึงองคก์ารในทางท่ีดี การปรารถนาท่ีจะอยูท่  างานกบัองคก์าร และพร้อมทุ่มเทความสามารถ

เพื่อท างานอย่างเต็มท่ีเพื่อองค์การ ซ่ึงปัจจยัเหล่าน้ีเป็นหน่ึงในปัจจยัท่ีมีความสอดคลอ้งตามแนวคิด

ความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ารของ Kincentric ท่ีผูว้จิยัใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีดว้ย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



บทที ่3 

วธิีการด าเนินการวจิัย 

ในการศึกษาปัจจยัท่ีท าให้เกิดความผูกพนัของพนกังานต่อองคก์ารท่ีส่งผลต่อความส าเร็จทาง

ธุรกิจขององคก์ารตามแนวคิดของ Kincentric ในบริษทัระดบัโลกในประเทศไทย เป็นการศึกษาวิจยัท่ี

ใชรู้ปแบบการวจิยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) แบบวดัผลคร้ังเดียว (One-shot Case Study) โดย

ใชแ้บบสอบถาม (Questionnaires) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูลผา่นการแจกแบบสอบถามใหก้บักลุ่ม

ตวัอยา่ง ซ่ึงกลุ่มตวัอยา่งจะเป็นผูต้อบแบบสอบถามดว้ยตนเองเพื่อให้การวิจยัเป็นไปตามวตัถุประสงค ์

ผูว้จิยัจึงไดก้ าหนดระเบียบวธีิวจิยัโดยมีขอบเขตและขั้นตอนตามรายละเอียดท่ีจะน าเสนอดงัต่อไปน้ี 

3.1 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

3.2 กรอบแนวคิดท่ีใชใ้นการวจิยั 

3.3 สมมติฐานท่ีใชใ้นการวจิยั 

3.4 ขอ้มูลท่ีใชใ้นการวจิยั 

3.5 ระยะเวลาในการท าวจิยั 

3.6 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 

3.7 การเกบ็รวบรวมขอ้มูล 

3.8 การวเิคราะห์ขอ้มูลและการประมวลผล 

 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 ในการศึกษาคร้ังน้ีประชากรท่ีใชใ้นการวิจยั คือ พนกังานท่ีมีอายุตั้งแต่ 20 ปีข้ึนไป ท่ีท างานอยู่

ในบริษทัระดบัโลกในประเทศไทย ซ่ึงผูว้ิจยัไดก้  าหนดสัดส่วนของจ านวนกลุ่มตวัอยา่งอยา่งน้อย 323 

คน โดยค านวณขนาดของกลุ่มตวัอย่างจากสูตรกรณีท่ีไม่ทราบจ านวนประชากรแน่นอน (Cochran, 
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W.G., 1953) และก าหนดสัดส่วนประชากรโดยใช้เกณฑ์ขนาดกลุ่มตวัอย่างท่ีร้อยละ 30 (บุญชม ศรี

สะอาด, 2545) ระดบัความเช่ือมัน่ท่ีร้อยละ 95 ค่าความคลาดเคล่ือนท่ีระดบั 0.05 ท่ีสามารถยอมรับได้ 

และการเก็บขอ้มูลกลุ่มตวัอยา่งจะเลือกใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่งตามความสะดวก (Convenience Sampling) 

ทั้งน้ีสามารถหาขนาดกลุ่มตวัอยา่งการประมาณค่าสัดส่วนของประชากรจากสูตรดงัน้ี 

 
จากสูตร  n   =   P (1-P) Z2 

     d2 
 

แทนค่า   n   =   0.3 (1-0.3) (1.96)2 
       (0.05)2 

 

n   =   322.6944   ≈   323 

เม่ือ  n คือ ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 

P คือ สัดส่วนของประชากรท่ีผูว้จิยัก าหนดจะสุ่ม แทนค่าดว้ย 0.3 

Z คือ ระดบัความเช่ือมัน่ท่ีผูว้จิยัก าหนดท่ีร้อยละ 95 แทนค่าดว้ย 1.96 

d คือ ค่าความคลาดเคล่ือนท่ียอมใหเ้กิดข้ึนไดท่ี้ร้อยละ 5 แทนค่าดว้ย 0.05 
 

สรุปวา่ สัดส่วนของจ านวนกลุ่มตวัอยา่งส าหรับการศึกษาวจิยัคร้ังน้ีเป็นอยา่งนอ้ย 323 คน 

 

3.2 กรอบแนวคดิทีใ่ช้ในการวจิัย 

 ในการศึกษาปัจจยัท่ีท าให้เกิดความผูกพนัของพนกังานต่อองคก์ารท่ีส่งผลต่อความส าเร็จทาง

ธุรกิจขององค์การตามแนวคิดของ Kincentric ในบริษทัระดบัโลกในประเทศไทย มีกรอบแนวคิดท่ี

น ามาใชใ้นการศึกษาดงัภาพท่ี 3.1 
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   Independent Variables                 Dependent Variable 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที ่3.1 กรอบแนวคิดท่ีใชศึ้กษาปัจจยัท่ีท าใหเ้กิดความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ารท่ีส่งผลต่อความส าเร็จทาง
ธุรกิจขององคก์ารตามแนวคิดของ Kincentric ในบริษทัระดบัโลกในประเทศไทย  

  ท่ีมา: Kincentric’s Model of Employee Engagement (2019) 

 

Agility 

Collaboration 
Customer Focus 
Decision Making 
Diversity and Inclusion 
Enabling Infrastructure 

Enaging 
Leadership 

Senior Leadership 
The Manager 

Talent Focus 

Brand 
Career and Development 
Performance Management 
Rewards and Recognition 
Talent and Staffing 

The Work 

Empowerment / Autonomy 
Work Tasks 
Work/Life Balance 
Job Satisfaction 

The Basic 

Job Security 
Risk 
Safety 
Survey Follow-up 

Business Success of Organization 
(ความส าเร็จทางธุรกิจขององคก์าร 

ท่ีพนกังานรับรู้ได)้ 
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3.3 สมมติฐานทีใ่ช้ในการวจิัย 

 จากภาพท่ี 3.1 กรอบแนวคิดท่ีใช้ในการศึกษาปัจจยัท่ีท าให้เกิดความผูกพนัของพนกังานต่อ

องคก์ารท่ีส่งผลต่อความส าเร็จทางธุรกิจขององคก์ารตามแนวคิดของ Kincentric ในบริษทัระดบัโลกใน

ประเทศไทยขา้งตน้ สามารถอธิบายสมมติฐานไดด้งัน้ี 

 H1: ปัจจัยด้านความร่วมมือในการท างาน (Collaboration) ในแนวคิดความผูกพันของ

พนักงานต่อองค์การส่งผลต่อความส าเร็จทางธุรกิจขององค์การท่ีพนักงานในบริษทัระดับโลกใน

ประเทศไทยรับรู้ได ้

 H2: ปัจจัยด้านการมุ่งเน้นลูกค้า (Customer Focus) ในแนวคิดความผูกพนัของพนักงานต่อ

องคก์ารส่งผลต่อความส าเร็จทางธุรกิจขององคก์ารท่ีพนกังานในบริษทัระดบัโลกในประเทศไทยรับรู้

ได ้

 H3: ปัจจัยด้านการตัดสินใจ (Decision Making) ในแนวคิดความผูกพันของพนักงานต่อ

องคก์ารส่งผลต่อความส าเร็จทางธุรกิจขององคก์ารท่ีพนกังานในบริษทัระดบัโลกในประเทศไทยรับรู้

ได ้

H4: ปัจจัยด้านความแตกต่างหลากหลายและการรวมกลุ่ม (Diversity and Inclusion) ใน

แนวคิดความผูกพนัของพนกังานต่อองคก์ารส่งผลต่อความส าเร็จทางธุรกิจขององค์การท่ีพนกังานใน

บริษทัระดบัโลกในประเทศไทยรับรู้ได ้

H5: ปัจจัยด้านทรัพยากรและเคร่ืองมือในการท างาน (Enabling Infrastructure) ในแนวคิด

ความผูกพนัของพนกังานต่อองค์การส่งผลต่อความส าเร็จทางธุรกิจขององค์การท่ีพนกังานในบริษทั

ระดบัโลกในประเทศไทยรับรู้ได ้

 H6: ปัจจัยด้านผู้น าหรือผู้บริหารระดับสูง (Senior Leadership) ในแนวคิดความผูกพนัของ

พนักงานต่อองค์การส่งผลต่อความส าเร็จทางธุรกิจขององค์การท่ีพนักงานในบริษทัระดับโลกใน

ประเทศไทยรับรู้ได ้
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 H7: ปัจจัยด้านผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้างานโดยตรง (The Manager) ในแนวคิดความผูกพนั

ของพนกังานต่อองคก์ารส่งผลต่อความส าเร็จทางธุรกิจขององคก์ารท่ีพนกังานในบริษทัระดบัโลกใน

ประเทศไทยรับรู้ได ้

H8: ปัจจัยด้านช่ือเสียงและภาพลักษณ์ (Brand) ในแนวคิดความผูกพันของพนักงานต่อ

องคก์ารส่งผลต่อความส าเร็จทางธุรกิจขององคก์ารท่ีพนกังานในบริษทัระดบัโลกในประเทศไทยรับรู้

ได ้

H9: ปัจจัยด้านโอกาสก้าวหน้าและการพัฒนาในสายอาชีพ (Career and Development) ใน

แนวคิดความผูกพนัของพนกังานต่อองคก์ารส่งผลต่อความส าเร็จทางธุรกิจขององค์การท่ีพนกังานใน

บริษทัระดบัโลกในประเทศไทยรับรู้ได ้

H10: ปัจจัยด้านการจัดการและผลการด าเนินงาน (Performance Management) ในแนวคิด

ความผูกพนัของพนกังานต่อองค์การส่งผลต่อความส าเร็จทางธุรกิจขององค์การท่ีพนกังานในบริษทั

ระดบัโลกในประเทศไทยรับรู้ได ้

H11: ปัจจัยด้านค่าตอบแทนและการยกย่องชมเชย (Rewards and Recognition) ในแนวคิด

ความผูกพนัของพนกังานต่อองค์การส่งผลต่อความส าเร็จทางธุรกิจขององค์การท่ีพนกังานในบริษทั

ระดบัโลกในประเทศไทยรับรู้ได ้

H12: ปัจจัยด้านการบริหารคุณภาพและบุคลากร (Talent and Staffing) ในแนวคิดความผกูพนั

ของพนกังานต่อองคก์ารส่งผลต่อความส าเร็จทางธุรกิจขององคก์ารท่ีพนกังานในบริษทัระดบัโลกใน

ประเทศไทยรับรู้ได ้

H13: ปัจจัยด้านความรับผิดชอบและอ านาจในการตัดสินใจ (Empowerment/Autonomy) ใน

แนวคิดความผูกพนัของพนกังานต่อองคก์ารส่งผลต่อความส าเร็จทางธุรกิจขององค์การท่ีพนกังานใน

บริษทัระดบัโลกในประเทศไทยรับรู้ได ้
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H14: ปัจจัยด้านลักษณะงานและการมอบหมายหน้าที่ (Work Tasks) ในแนวคิดความผูกพนั

ของพนกังานต่อองคก์ารส่งผลต่อความส าเร็จทางธุรกิจขององคก์ารท่ีพนกังานในบริษทัระดบัโลกใน

ประเทศไทยรับรู้ได ้

H15: ปัจจัยด้านความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว (Work/Life Balance) ในแนวคิด

ความผูกพนัของพนกังานต่อองค์การส่งผลต่อความส าเร็จทางธุรกิจขององค์การท่ีพนกังานในบริษทั

ระดบัโลกในประเทศไทยรับรู้ได ้

H16: ปัจจัยด้านความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) ในแนวคิดความผูกพนัของพนักงาน

ต่อองค์การส่งผลต่อความส าเร็จทางธุรกิจขององค์การท่ีพนกังานในบริษทัระดบัโลกในประเทศไทย

รับรู้ได ้

H17: ปัจจัยด้านความมั่นคงในงาน (Job Security) ในแนวคิดความผูกพนัของพนักงานต่อ

องคก์ารส่งผลต่อความส าเร็จทางธุรกิจขององคก์ารท่ีพนกังานในบริษทัระดบัโลกในประเทศไทยรับรู้

ได ้

H18: ปัจจัยด้านความเส่ียงในงาน (Risk) ในแนวคิดความผูกพนัของพนกังานต่อองคก์ารส่งผล

ต่อความส าเร็จทางธุรกิจขององคก์ารท่ีพนกังานในบริษทัระดบัโลกในประเทศไทยรับรู้ได ้

H19: ปัจจัยด้านความปลอดภัย (Safety) ในแนวคิดความผูกพนัของพนกังานต่อองคก์ารส่งผล

ต่อความส าเร็จทางธุรกิจขององคก์ารท่ีพนกังานในบริษทัระดบัโลกในประเทศไทยรับรู้ได ้

H20: ปัจจัยด้านการติดตามผลส ารวจ (Survey Follow-up) ในแนวคิดความผกูพนัของพนกังาน

ต่อองค์การส่งผลต่อความส าเร็จทางธุรกิจขององค์การท่ีพนกังานในบริษทัระดบัโลกในประเทศไทย

รับรู้ได ้
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3.4 ข้อมูลทีใ่ช้ในการวจิัย 

 การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative research) โดยการศึกษางานวิจยัคร้ังน้ีมี

แหล่งขอ้มูลแยกเป็น 2 ประเภท ดงัน้ี 

 3.4.1 แหล่งข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) 

จากการรวบรวมขอ้มูลเพื่อน ามาวิเคราะห์ท่ีผูว้ิจยัไดท้  าการเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งโดยตรง 

คือ พนักงานของบริษทัระดบัโลกในประเทศไทย จ านวน 348 คน เก็บรวบรวมขอ้มูลตั้งแต่วนัท่ี 17 

มีนาคม 2564 ถึง 9 เมษายน 2564 โดยการใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูล (อา้งอิงตาม

ภาคผนวก ก) และน าขอ้มูลท่ีได้มาประมวลผลด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปท่ีใช้ส าหรับการวิเคราะห์หา

ขอ้มูลทางสถิติ (Statistical Package for the Social Science: SPSS) 

3.4.2 แหล่งข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) 

 จากการศึกษาคน้ควา้ขอ้มูลจากหนงัสือทางวชิาการ บทความทางวชิาการ วารสาร วทิยานิพนธ์ 

รายงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง และขอ้มูลทางอินเทอร์เน็ต 

 

3.5 ระยะเวลาในการท าวจิัย 

 งานวิจัยคร้ังน้ีเป็นการจัดเก็บข้อมูลปฐมภูมิจากการเก็บข้อมูลกลุ่มตัวอย่าง โดยการแจก

แบบสอบถามในรูปแบบออนไลน์และออฟไลน์ ใช้ระยะเวลาประมาณ  24 วนั ตั้งแต่วนัท่ี 17 มีนาคม 

2564 ถึง 9 เมษายน 2564 

 

3.6 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจิัย 

การศึกษาในคร้ังน้ีใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง ซ่ึงสร้างข้ึน

จากการศึกษาแนวคิดเก่ียวกบัความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ารของ Kincentric (2019) แบบสอบถาม 
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น้ีไดมี้การดดัแปลงมาจากแบบสอบถามเก่ียวกบัการส ารวจความผูกพนัของพนกังานกลุ่มบริษทัเอกชน

แห่งหน่ึงท่ีได้ดดัแปลงแบบสอบถามเก่ียวกบัความผูกพนัของพนักงานภายใตลิ้ขสิทธ์ิ © Kincentric 

(2019) มาประยกุตใ์ช ้(อา้งอิงตามภาคผนวก ก) รายละเอียดในแบบสอบถามประกอบดว้ย 3 ส่วน คือ 

 

ส่วนที่ 1 เป็นค าถามเก่ียวกับลักษณะทัว่ไปทางประชากรศาสตร์ของผูต้อบแบบสอบถาม

จ านวนทั้งหมด 7 ขอ้ ไดแ้ก่ เพศ ช่วงอายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา อายุการท างานในองคก์าร ระดบั

ต าแหน่งงาน และรายไดต่้อเดือน โดยเป็นแบบสอบถามประเภทเลือกตอบ (Checklist) แบ่งการใชร้ะดบั

การวดัขอ้มูลประเภทนามบญัญติั (Nominal Scale) จ านวน 2 ขอ้ ไดแ้ก่ เพศและสถานภาพ และขอ้มูล

ประเภทเรียงอนัดบั (Ordinal Scale) จ านวน 5 ขอ้ ได้แก่ ช่วงอายุ ระดบัการศึกษา อายุการท างานใน

องคก์าร ระดบัต าแหน่งงาน และรายไดต่้อเดือน 

ส่วนที่ 2 เป็นค าถามความคิดเห็นเก่ียวกบัความผูกพนัของพนกังานต่อองคก์ารตามแนวคิดของ 

Kincentric ท่ีมี 23 ปัจจยั รวมทั้งส้ิน 72 ขอ้ โดยเป็นแบบสอบถามประเภทมาตราส่วนประเมินค่า (Likert 

scale) ซ่ึงลกัษณะของขอ้ค าถามประกอบดว้ยขอ้ความท่ีเป็นเชิงบวกและเชิงลบ ใหต้อบลกัษณะประเมิน

ค่า 5 ระดบั โดยมีเกณฑก์ารใหค้ะแนนดงัน้ี 

 

ตารางที ่3.1 เกณฑก์ารใหค้ะแนนแบบสอบถามส่วนท่ี 2 

ระดับความคิดเห็น ข้อความเชิงบวก ข้อความเชิงลบ 
ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 1 5 
ไม่เห็นดว้ย 2 4 
เฉยๆ (ปานกลาง) 3 3 
เห็นดว้ย 4 2 
เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 5 1 

 

การใหค้ะแนน แบ่งเป็น 2 กลุ่ม ดงัต่อไปน้ี 
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กลุ่มท่ี 1 ขอ้ความเชิงบวก จ านวน 61 ขอ้ ได้แก่ ขอ้ 1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 8, 9, 10, 11, 12, 13, 15, 

16, 17, 18, 19, 20, 21, 22, 23, 25, 26, 27, 28, 29, 30, 32, 33, 34, 35, 37, 38, 39, 40, 42, 44, 45, 46, 47, 

49, 50, 51, 53, 54, 55, 56, 58, 59, 61, 62, 63, 64, 66, 67, 68, 69, 70, 71 และ 72 

กลุ่มท่ี 2 ขอ้ความเชิงลบ จ านวน 11 ขอ้ ไดแ้ก่ ขอ้ 14, 24, 31, 36, 41, 43, 48, 52, 57, 60 และ 65 

 

ส่วนที่ 3 เป็นค าถามความคิดเห็นเก่ียวกบัความส าเร็จทางธุรกิจขององคก์ารท่ีพนกังานรับรู้ได้ 

จ  านวน 8 ขอ้ โดยเป็นแบบสอบถามประเภทมาตราส่วนประเมินค่า (Likert scale) ซ่ึงลกัษณะของขอ้

ค าถามประกอบดว้ยขอ้ความท่ีเป็นเชิงบวกทั้งหมด ใหต้อบลกัษณะประเมินค่า 5 ระดบั โดยมีเกณฑก์าร

ใหค้ะแนนดงัน้ี 

 

ตารางที ่3.2 เกณฑก์ารใหค้ะแนนแบบสอบถามส่วนท่ี 3 

ระดับความคิดเห็น ข้อความเชิงบวก 
แยก่วา่มาก 1 
แยก่วา่ 2 
เฉยๆ (ปานกลาง) 3 
ดีกวา่ 4 
ดีกวา่มาก 5 

 

การแปรผล (Interpretation) ของค่าเฉล่ียในการวิเคราะห์ขอ้มูล มีสูตรการค านวณความกวา้ง

ของอนัตรภาคชั้นแต่ละช่วงและค าอธิบายส าหรับแต่ละช่วงชั้น (พิมพา หิรัญกิตติ, 2552) ดงัน้ี 

จากสูตร  ความกวา้งอนัตรภาคชั้น   =   ค่าสูงสุด – ค่าต ่าสุด 
                             จ  านวนชั้นท่ีตอ้งการ 

 

แทนค่า   ความกวา้งอนัตรภาคชั้น   =   5 – 1   =   0.8 
                 5 
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การแปรผลขอ้มูลส่วนท่ี 2 ความคิดเห็นเก่ียวกบัความผูกพนัของพนกังานต่อองคก์าร มีเกณฑ์

การแปลความหมายดงัน้ี 

 

ตารางที ่3.3 เกณฑก์ารแปรผลขอ้มูลส่วนท่ี 2 

ช่วงช้ัน ค าอธิบายส าหรับแปรผล 
1.00 – 1.80    ระดบัความเห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
1.81 – 2.60    ระดบัความเห็นดว้ยนอ้ย 
2.61 – 3.40    ระดบัความเห็นดว้ยปานกลาง 
3.41 – 4.20    ระดบัความเห็นดว้ยมาก 
4.21 – 5.00    ระดบัความเห็นดว้ยมากท่ีสุด 

 

การแปรผลขอ้มูลส่วนท่ี 3 ความคิดเห็นเก่ียวกบัความส าเร็จทางธุรกิจขององคก์ารท่ีพนักงาน

รับรู้ได ้มีเกณฑก์ารแปลความหมายดงัน้ี 

 

ตารางที ่3.4 เกณฑก์ารแปรผลขอ้มูลส่วนท่ี 3 

ช่วงช้ัน ค าอธิบายส าหรับแปรผล 
1.00 – 1.80    ระดบัแยก่วา่มากท่ีสุด 
1.81 – 2.60    ระดบัแยก่วา่ 
2.61 – 3.40    ระดบัปานกลาง 
3.41 – 4.20    ระดบัดีกวา่ 
4.21 – 5.00    ระดบัดีกวา่มากท่ีสุด 
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3.7 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

การเก็บรวบรวมขอ้มูลการศึกษาปัจจยัท่ีท าให้เกิดความผูกพนัของพนกังานต่อองคก์ารท่ีส่งผล

ต่อความส าเร็จทางธุรกิจขององค์การตามแนวคิดของ Kincentric ในบริษทัระดบัโลกในประเทศไทย 

เพื่อน ามาประมวลผล วิเคราะห์ผล และให้การวิจยัมีความถูกตอ้งและสมบูรณ์มากท่ีสุด ผูว้ิจยัจึงได้

ด าเนินการเก็บขอ้มูลตามขั้นตอนดงัน้ี 

3.7.1 การเกบ็รวบรวมข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) 

ขอ้มูลปฐมภูมิเป็นขอ้มูลท่ีไดจ้ากการรวบรวมขอ้มูลเพื่อน ามาวิเคราะห์ท่ีผูว้ิจยัไดท้  าการเก็บ

ขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งโดยตรง คือ พนกังานของบริษทัระดบัโลกในประเทศไทย จ านวน 348 คน เก็บ

รวบรวมขอ้มูลตั้งแต่วนัท่ี 17 มีนาคม 2564 ถึง 9 เมษายน 2564 โดยการใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือ

ในการเก็บขอ้มูล (อา้งอิงตามภาคผนวก ก) ในรูปแบบออนไลน์และออฟไลน์ และน าขอ้มูลท่ีไดม้า

ประมวลผลดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูปท่ีใชส้ าหรับการวิเคราะห์หาขอ้มูลทางสถิติ (Statistical Package for 

the Social Science: SPSS) 

3.7.2 การเกบ็รวบรวมข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) 

ขอ้มูลทุติยภูมิเป็นขอ้มูลท่ีไดจ้ากจากการศึกษาคน้ควา้ขอ้มูลจากหนงัสือทางวิชาการ บทความ

ทางวชิาการ วารสาร วทิยานิพนธ์ รายงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง และขอ้มูลทางอินเทอร์เน็ต 

 

3.8 การวเิคราะห์ข้อมูลและการประมวลผล 

การวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เม่ือน าขอ้มูลจากแบบสอบถามมาลงรหัสบนัทึก 

และท าการวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถามดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูปท่ีใชส้ าหรับการวิเคราะห์หา

ขอ้มูลทางสถิติ (Statistical Package for the Social Science: SPSS) ตามลกัษณะของตวัแปรต่างๆ แปร

ผลวิเคราะห์ข้อมูลควบคู่กับการวิเคราะห์ข้อมูลท่ีได้จากแบบสอบถามเพื่อใช้สถิติวิเคราะห์ข้อมูล

ประเภทต่างๆ ดงัน้ี 
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3.8.1 การวเิคราะห์ข้อมูลสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic Analysis) 

เป็นการวเิคราะห์ขอ้มูลจากการใชส้ถิติพื้นฐาน ประกอบดว้ย การวเิคราะห์ร้อยละ (Percentage) 

การวเิคราะห์ค่าเฉล่ีย (Mean) และการวเิคราะห์ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

ส่วนที ่1 ขอ้มูลส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่งผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ ช่วงอาย ุสถานภาพ 

ระดบัการศึกษา อายุการท างานในองค์การ ระดบัต าแหน่งงาน และรายไดต่้อเดือน วิเคราะห์โดยการ

แจกแจงความถ่ีและร้อยละ  

ส่วนที่ 2 ความคิดเห็นเก่ียวกบัความผูกพนัของพนกังานต่อองคก์ารและความส าเร็จทางธุรกิจ

ขององคก์ารท่ีพนกังานรับรู้ได ้วเิคราะห์โดยการหาค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

3.8.2 การวเิคราะห์ข้อมูลสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic Analysis) 

เป็นการวิเคราะห์ขอ้มูลจากการใชส้ถิติเพื่อทดสอบสมมติฐาน โดยการวิเคราะห์สัมประสิทธ์ิ

ของความเช่ือมัน่ (Reliability) การวิเคราะห์สถิติสหสัมพนัธ์ (Correlations) และการวิเคราะห์ถดถอย

พหุคูณเชิงเส้นตรง (Multiple Linear Regression) โดยการก าหนดค่านยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั α = 0.05 

 

 

 

 

 

 

 

 



บทที ่4 

ผลการวจิัย 

ผลการเก็บรวบรวมขอ้มูลเพื่อศึกษาปัจจยัท่ีท าให้เกิดความผูกพนัของพนักงานต่อองค์การท่ี

ส่งผลต่อความส าเร็จทางธุรกิจขององคก์ารตามแนวคิดของ Kincentric ในบริษทัระดบัโลกในประเทศ

ไทย จากการใชแ้บบสอบถามจ านวน 348 ชุด ผูว้จิยัไดน้ าผลการส ารวจท่ีไดม้าประมวลผลและวเิคราะห์

ผล เพื่อตอบวตัถุประสงค์และผลการทดสอบสมมติฐานงานวิจัย โดยจะวิเคราะห์ผลของข้อมูล

ตามล าดบัดงัน้ี 

 

4.1 ด้านประชากรศาสตร์ 

ตารางที ่4.1 แสดงจ านวนร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งจ าแนกตามเพศ 

เพศ จ านวน (คน) ร้อยละ 
ชาย 133 38.22 
หญิง 215 61.78 

รวม 348 100 
 

จากตารางท่ี 4.1 แสดงใหเ้ห็นวา่ ผูต้อบแบบสอบถามแบ่งออกเป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 38.22 

และเป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 61.78 
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ตารางที ่4.2 แสดงจ านวนร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งจ าแนกตามช่วงอาย ุ

ช่วงอายุ จ านวน (คน) ร้อยละ 
20 – 25 ปี 20 5.75 
25 – 34 ปี 183 52.59 
35 – 44 ปี 117 33.62 
45 – 54 ปี 25 7.18 
ตั้งแต่ 55 ปีข้ึนไป 3 0.86 

รวม 348 100 
 

จากตารางท่ี 4.2 แสดงให้เห็นวา่ ผูต้อบแบบสอบถามช่วงอายุ 25 – 34 ปี มีจ  านวนมากท่ีสุดคิด

เป็นร้อยละ 52.59 รองลงมาคือ ช่วงอายุ 35 – 44 ปี คิดเป็นร้อยละ 33.62 ช่วงอายุ 45 – 54 ปี คิดเป็นร้อย

ละ 7.18 ช่วงอายุ 20 – 25 ปี คิดเป็นร้อยละ 5.75 และช่วงอายุตั้ งแต่ 55 ปีข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 0.86 

ตามล าดบั 

 

ตารางที ่4.3 แสดงจ านวนร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งจ าแนกตามสถานภาพ 

สถานภาพ จ านวน (คน) ร้อยละ 
โสด 280 80.46 
สมรส 68 19.54 

รวม 348 100 
 

จากตารางท่ี 4.3 แสดงให้เห็นว่า ผูต้อบแบบสอบถามแบ่งเป็นสถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 

80.46 และสถานภาพสมรส คิดเป็นร้อยละ 19.54 
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ตารางที ่4.4 แสดงจ านวนร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งจ าแนกตามระดบัการศึกษาสูงสุด 

ระดับการศึกษา จ านวน (คน) ร้อยละ 
ระดบัปริญญาตรี 188 54.02 
ระดบัปริญญาโท 158 45.40 
ระดบัปริญญาเอก 2 0.57 

รวม 348 100 
 

จากตารางท่ี 4.4 แสดงให้เห็นว่า ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีการศึกษาอยู่ในระดบัปริญญาตรี มี

จ านวนมากท่ีสุดคิดเป็นร้อยละ 54.02 รองลงมาคือ ระดบัปริญญาโท คิดเป็นร้อยละ 45.40 และระดบั

ปริญญาเอก คิดเป็นร้อยละ 0.57 ตามล าดบั 

 

ตารางที ่4.5 แสดงจ านวนร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งจ าแนกตามอายกุารท างานในองคก์ารปัจจุบนั 

อายุการท างาน จ านวน (คน) ร้อยละ 
นอ้ยกวา่ 1 ปี 23 6.61 
1 – 5 ปี 158 45.40 
6 – 10 ปี 107 30.75 
11 – 15 ปี 45 12.93 
ตั้งแต่ 16 ปีข้ึนไป 15 4.31 

รวม 348 100 
 

จากตารางท่ี 4.5 แสดงให้เห็นว่า ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีอายุการท างานอยู่ในช่วง 1 – 5 ปี มี

จ  านวนมากท่ีสุดคิดเป็นร้อยละ 45.40 รองลงมาคือ อายุการท างาน 6 – 10 ปี คิดเป็นร้อยละ 30.75 อายุ

การท างาน 11 – 15 ปี คิดเป็นร้อยละ 12.93 อายกุารท างานนอ้ยกวา่ 1 ปี คิดเป็นร้อยละ 6.61 และอายกุาร

ท างานตั้งแต่ 16 ปีข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 4.31 ตามล าดบั 
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ตารางที ่4.6 แสดงจ านวนร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งจ าแนกตามระดบัต าแหน่งงานงานในปัจจุบนั 

ระดับต าแหน่งงาน จ านวน (คน) ร้อยละ 
ผูบ้ริหารระดบักลาง 13 3.74 
ผูบ้ริหารระดบัตน้ 48 13.79 
พนกังานอาวุโส 55 15.80 
พนกังานทัว่ไป 232 66.67 

รวม 348 100 
 

จากตารางท่ี 4.6 แสดงใหเ้ห็นวา่ ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีระดบัต าแหน่งงานเป็นพนกังานทัว่ไป 

มีจ านวนมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 66.67 รองลงมาคือ พนกังานอาวุโส คิดเป็นร้อยละ 15.80 ผูบ้ริหาร

ระดบัตน้ คิดเป็นร้อยละ 13.79 และผูบ้ริหารระดบักลาง คิดเป็นร้อยละ 3.74 ตามล าดบั 

 

ตารางที ่4.7 แสดงจ านวนร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งจ าแนกตามรายได ้

รายได้ต่อเดือน จ านวน (คน) ร้อยละ 
นอ้ยกวา่ 30,000 บาท 44 12.64 
30,000 – 60,000 บาท 115 33.05 
60,001 – 90,000 บาท 79 22.70 
90,001 – 120,000 บาท 51 14.66 
120,001 – 150,000 บาท 26 7.47 
150,001 บาทข้ึนไป 33 9.48 

รวม 348 100 
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จากตารางท่ี 4.7 แสดงให้เห็นวา่ ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีรายไดต่้อเดือน 30,000 – 60,000 บาท 

มีจ านวนมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 33.05 รองลงมาคือ รายได ้60,001 – 90,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 22.70 

รายได ้90,001 – 120,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 14.66 รายไดน้้อยกว่า 30,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 12.64 

รายได ้150,001 บาทข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 9.48 และรายได ้120,001 – 150,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 7.47 

ตามล าดบั 

 

4.2 ด้านความผูกพนัของพนักงานต่อองค์การ 

การวิเคราะห์ความผูกพนัของพนักงานต่อองค์การของกลุ่มตวัอย่าง ตามแนวคิด Employee 

Engagement ของ Kincentric ทั้ งหมด 20 ปัจจัย  ได้แก่  1. ปัจจัยด้านความร่วมมือในการท างาน 

(Collaboration) 2. ปัจจยัดา้นการมุ่งเน้นลูกคา้ (Customer Focus) 3. ปัจจยัดา้นการตดัสินใจ (Decision 

Making) 4. ปัจจยัด้านความแตกต่างหลากหลายและการรวมกลุ่ม (Diversity and Inclusion) 5. ปัจจยั

ด้านทรัพยากรและเคร่ืองมือในการท างาน (Enabling Infrastructure) 6. ปัจจยัด้านผูน้ าหรือผูบ้ริหาร

ระดบัสูง (Senior Leadership) 7. ปัจจยัด้านผูบ้งัคบับญัชาหรือหัวหน้างานโดยตรง (The Manager) 8. 

ปัจจยัดา้นช่ือเสียงและภาพลกัษณ์ (Brand) 9. ปัจจยัดา้นโอกาสกา้วหน้าและการพฒันา  ในสายอาชีพ 

(Career and Development) 10. ปัจจยัดา้นการจดัการและผลการด าเนินงาน (Performance Management) 

11. ปัจจยัดา้นค่าตอบแทนและการยกยอ่งชมเชย (Rewards and Recognition) 12. ปัจจยัดา้นการบริหาร

คุณภาพและบุคลากร (Talent and Staffing) 13. ปัจจยัดา้นความรับผิดชอบและอ านาจในการตดัสินใจ 

(Empowerment/Autonomy) 14. ปัจจัยด้านลักษณะงานและการมอบหมายหน้าท่ี (Work Tasks) 15. 

ปัจจยัดา้นความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตวั (Work/Life Balance) 16. ปัจจยัดา้นความพึงพอใจ

ในงาน (Job Satisfaction) 17. ปัจจยัดา้นความมัน่คงในงาน (Job Security) 18. ปัจจยัดา้นความเส่ียงใน

งาน (Risk) 19. ปัจจยัด้านความปลอดภยั (Safety) และ 20. ปัจจยัด้านการติดตามผลส ารวจ (Survey 

Follow-up) โดยจะแสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลในรูปแบบของค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และ

ระดบัของการแปรผลการวเิคราะห์ ตามตารางท่ี 4.8 – 4.28 ดงัต่อไปน้ี 
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ตารางที่ 4.8 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความผูกพนัของพนกังานต่อ

องคก์าร (Employee Engagement) 

ความผูกพนัของพนักงานต่อองค์การ ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

แปรผลระดับ 
ความคิดเห็น 

1. ท่านไม่ลงัเลท่ีจะแนะน าใหเ้พื่อนหรือคนรู้จกัมา
สมคัรงานท่ีองคก์ารน้ี 

3.52 0.749 มาก 

2. เม่ือมีโอกาส ท่านจะบอกใหผู้อ่ื้นฟังถึงเร่ืองราวดีๆ
ของการท างานในองคก์ารน้ี 

4.21 0.902 มากท่ีสุด 

3. ท่านตอ้งคิดหนกัหากจะลาออกจากองคก์าร 3.90 0.717 มาก 
4. ท่านแทบไม่เคยคิดลาออกจากองคก์ารเพื่อไปท างาน
ท่ีอ่ืน 

2.91 0.795 ปานกลาง 

5. ท่านรู้สึกอยากท างานใหดี้ท่ีสุดในทุกวนัเพื่อองคก์าร 4.18 0.725 มาก 
6. องคก์ารสร้างแรงจูงใจให้ท่านทุ่มเทท างานใหดี้กวา่
การท างานตามหนา้ท่ีปกติ 

3.69 0.753 มาก 

ภาพรวม 3.74 0.894 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.8 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร 

มีภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (Mean = 3.74, S.D. = 0.894) ประกอบดว้ย Say, Stay, Strive 
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ตารางที่ 4.9 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นความร่วมมือในการ

ท างาน (Collaboration) 

ปัจจัยด้านความร่วมมือในการท างาน ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

แปรผลระดับ 
ความคิดเห็น 

1. ในองคก์ารมีความร่วมมือระหวา่งหน่วยงานอยา่งมี
ประสิทธิภาพ 

3.93 0.736 มาก 

2. ท่านไม่รับรู้ถึงความไวว้างใจและความเคารพซ่ึงกนั
และกนัในท่ีท างาน 

3.65 0.920 มาก 

3. ความสัมพนัธ์ของท่านกบัเพื่อนร่วมงานเพิ่มโอกาสท่ี
จะท าใหท้่านอยูท่  างานท่ีองคก์ารน้ีต่อไป 

4.14 0.722 มาก 

ภาพรวม 3.90 0.822 มาก 

 

จากตารางท่ี 4.9 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นความร่วมมือในการท างาน

ท่ีท าให้เกิดความผูกพนัของพนักงานต่อองค์การ มีภาพรวมอยู่ในระดับมาก (Mean = 3.90, S.D. = 

0.822) 
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ตารางที่ 4.10 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการมุ่งเน้นลูกคา้ 

(Customer Focus) 

ปัจจัยด้านการมุ่งเน้นลูกค้า ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

แปรผลระดับ 
ความคิดเห็น 

1. พวกเราสามารถตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงความ
ตอ้งการของลูกคา้ไดอ้ยา่งรวดเร็วและเหมาะสม 

3.57 0.660 มาก 

2. ท่านไม่กลา้ท่ีจะคิดริเร่ิมและใหค้  าแนะน าเพื่อ
ปรับปรุงบริการท่ีดีกวา่แก่ลูกคา้ภายนอก 

3.71 0.803 มาก 

3. ท่านไดรั้บการส่งเสริมให้น ามุมมองและความ
ตอ้งการของลูกคา้มาใชใ้นการท างาน 

3.54 0.717 มาก 

4. สายงานของท่านมีการเนน้ย  ้าเก่ียวกบัการให้
ความส าคญักบัลูกคา้ 

3.73 0.779 มาก 

ภาพรวม 3.64 0.746 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.10 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นการมุ่งเนน้ลูกคา้ท่ีท าให้

เกิดความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร มีภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (Mean = 3.64, S.D. = 0.746) 
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ตารางที่ 4.11 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านการตัดสินใจ 

(Decision Making) 

ปัจจัยด้านการตัดสินใจ ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

แปรผลระดับ 
ความคิดเห็น 

1. องคก์ารของท่านมีการตดัสินใจในการด าเนินธุรกิจ
ไดอ้ยา่งรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ 

3.67 0.672 มาก 

2. การตดัสินใจในงานขององคก์ารไดผ้ลลพัธ์ตรงตาม
ความคิดเห็นและความตอ้งการของท่านอยูเ่สมอ 

3.33 0.619 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.50 0.668 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.11 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นการตดัสินใจท่ีท าให้เกิด

ความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร มีภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (Mean = 3.50, S.D. = 0.668) 

 

ตารางที่ 4.12 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัด้านความแตกต่าง

หลากหลายและการรวมกลุ่ม (Diversity and Inclusion) 

ปัจจัยด้านความแตกต่างหลากหลายและการรวมกลุ่ม ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

แปรผลระดับ 
ความคิดเห็น 

1. พนกังานแต่ละช่วงอาย ุ(Generation) ในองคก์าร
เคารพในความแตกต่างของกนัและกนั ทั้งในดา้น
การศึกษา ประสบการณ์ ความคิด วธีิการท างาน และ
มุมมอง 

4.15 0.776 มาก 

2. รูปแบบและวธีิการท างานท่ีแตกต่างไดรั้บการ
สนบัสนุนอยา่งเปิดกวา้ง 

4.01 0.755 มาก 

ภาพรวม 4.08 0.768 มาก 
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จากตารางท่ี 4.12 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นความแตกต่างหลากหลาย

และการรวมกลุ่มท่ีท าให้เกิดความผูกพนัของพนกังานต่อองคก์าร มีภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (Mean = 

4.08, S.D. = 0.768) 

 

ตารางที่ 4.13 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัด้านทรัพยากรและ

เคร่ืองมือในการท างาน (Enabling Infrastructure) 

ปัจจัยด้านทรัพยากรและเคร่ืองมือในการท างาน ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

แปรผลระดับ 
ความคิดเห็น 

1. องคก์ารไม่ใส่ใจในการพฒันากระบวนการท างาน
ของพนกังานอยา่งต่อเน่ือง 

3.84 0.753 มาก 

2. องคก์ารสามารถด าเนินการจดัสรรทรัพยากร 
(บุคลากร เงินทุน ระบบ) ท่ีใชส้นบัสนุนความคิดริเร่ิม
ท่ีจะผลกัดนัความส าเร็จขององคก์ารในอนาคตไดอ้ยา่ง
รวดเร็ว 

3.45 0.713 มาก 

3. องคก์ารใหก้ารสนบัสนุนท่านในการคิดหาแนวทาง
ใหม่ๆหรือวธีิการท่ีดีข้ึนมาใชใ้นการท างาน เพื่อให้
องคก์ารประสบผลส าเร็จมากข้ึน 

3.52 0.698 มาก 

4. กระบวนการท างานในปัจจุบนั (เช่น การตั้งเป้าหมาย
และล าดบัความส าคญั การวางแผนโครงการ และการ
ตรวจสอบคุณภาพ) ช่วยใหท้่านสามารถท างานไดอ้ยา่ง
มีประสิทธิภาพ 

3.52 0.685 มาก 

ภาพรวม 3.58 0.728 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.13 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นทรัพยากรและเคร่ืองมือ

ในการท างานท่ีท าใหเ้กิดความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร มีภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (Mean = 3.58, 

S.D. = 0.728) 
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ตารางที่ 4.14 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นผูน้ าหรือผูบ้ริหาร

ระดบัสูง (Senior Leadership) 

ปัจจัยด้านผู้น าหรือผู้บริหารระดับสูง ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

แปรผลระดับ 
ความคิดเห็น 

1. ผูบ้ริหารระดบัสูงมีการส่ือสารอยา่งเปิดกวา้งและ
ตรงไปตรงมา 

3.61 0.780 มาก 

2. ผูบ้ริหารระดบัสูงไม่ปฏิบติักบัพนกังานเสมือน
ทรัพยากรท่ีมีค่ามากท่ีสุดในองคก์าร 

3.82 0.875 มาก 

3. ผูบ้ริหารระดบัสูงใหทิ้ศทางการด าเนินงานในอนาคต
ท่ีชดัเจน 

3.66 0.774 มาก 

4. ผูบ้ริหารระดบัสูงวางตวัใหพ้นกังานเขา้ถึงไดอ้ยา่ง
เหมาะสม 

3.59 0.779 มาก 

5. ผูบ้ริหารระดบัสูงสามารถตดัสินใจทางธุรกิจไดดี้ 3.64 0.680 มาก 
6. ผูบ้ริหารระดบัสูงท าใหท้่านรู้สึกมัน่ใจและพร้อมเดิน
ไปกบัทิศทางในอนาคตขององคก์าร 

3.76 0.740 มาก 

7. การด าเนินการเปล่ียนแปลงส าคญัๆไดรั้บการจดัการ
เป็นอยา่งดีและช่วยใหพ้นกังานท างานไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพมากข้ึน 

3.73 0.741 มาก 

ภาพรวม 3.69 0.772 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.14 พบว่ากลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยด้านผูน้ าหรือผูบ้ริหาร

ระดบัสูงท่ีท าให้เกิดความผูกพนัของพนักงานต่อองค์การ มีภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (Mean = 3.69, 

S.D. = 0.772) 
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ตารางที่ 4.15 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นผูบ้งัคบับญัชาหรือ

หวัหนา้งานโดยตรง (The Manager) 

ปัจจัยด้านผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้างานโดยตรง ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

แปรผลระดับ 
ความคิดเห็น 

1. หวัหนา้งานโดยตรงของท่านมีการตั้งเป้าหมายและ
ความคาดหวงัท่ีชดัเจนกบัท่าน 

3.78 0.731 มาก 

2. หวัหนา้งานโดยตรงของท่านเปิดใจรับฟังความ
คิดเห็นและส่ือสารอยา่งตรงไปตรงมา 

3.78 0.833 มาก 

3. หวัหนา้งานโดยตรงของท่านปฏิบติัต่อพนกังานทุก
คนในทีมอยา่งไม่เป็นธรรม 

3.97 0.961 มาก 

4. หวัหนา้งานโดยตรงของท่านใหก้ารสนบัสนุนและ
ความช่วยเหลือท่ีจ าเป็นเพื่อใหท้่านท างานส าเร็จลุล่วง 

3.94 0.699 มาก 

5. หวัหนา้งานโดยตรงของท่านสนบัสนุนใหเ้กิด
บรรยา- กาศการท างานท่ีเคารพความแตกต่างของแต่ละ
บุคคล 

4.11 0.833 มาก 

6. หวัหนา้งานโดยตรงของท่านส่งเสริมใหท้่านคิดหาน
วตั กรรมหรือวธีิการใหม่ๆในการปรับปรุงการท างานดี
ข้ึน 

3.90 0.847 มาก 

7. หวัหนา้งานโดยตรงของท่านใหค้  าแนะน าเก่ียวกบัผล
การปฏิบติังานตลอดปีเพื่อให้ท่านสามารถพฒันาผล
การท างาน 

3.94 0.788 มาก 

8. หวัหนา้งานโดยตรงของท่านสนบัสนุนความตอ้งการ
ของท่านในการสร้างความสมดุลระหวา่งการท างาน
และชีวติส่วนตวั 

4.03 0.906 มาก 

ภาพรวม 3.93 0.834 มาก 
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จากตารางท่ี 4.15 พบว่ากลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัด้านผูบ้งัคบับัญชาหรือ

หวัหนา้งานโดยตรงท่ีท าให้เกิดความผูกพนัของพนกังานต่อองคก์าร มีภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (Mean 

= 3.93, S.D. = 0.834) 

 

ตารางที่ 4.16 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านช่ือเสียงและ

ภาพลกัษณ์ (Brand) 

ปัจจัยด้านช่ือเสียงและภาพลกัษณ์ ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

แปรผลระดับ 
ความคิดเห็น 

1. ท่านรู้สึกภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารน้ี 3.95 0.640 มาก 
2. ท่านเห็นวา่องคก์ารมีช่ือเสียงและไดรั้บการยอมรับ
เป็นอยา่งดีในระดบัโลก 

4.17 0.896 มาก 

3. องคก์ารน้ีเป็นองคก์ารท่ีมีความรับผดิชอบต่อสังคม
และส่ิงแวดลอ้ม 

3.69 0.757 มาก 

4. องคก์ารท าตามค ามัน่สัญญาท่ีใหก้บัพนกังาน 3.45 0.700 มาก 
5. องคก์ารน้ีเป็นหน่ึงในองคก์ารท่ีน่าท างานส าหรับ
คนท่ีมีทกัษะความสามารถและประสบการณ์เหมือน
ท่าน 

3.91 0.698 มาก 

6. ท่านสามารถอธิบายไดอ้ยา่งชดัเจนถึงส่ิงท่ีท าให้
การท างานท่ีน่ีแตกต่างไปจากองคก์ารอ่ืนๆ 

3.86 0.736 มาก 

ภาพรวม 3.84 0.774 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.16 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นช่ือเสียงและภาพลกัษณ์ท่ี

ท าใหเ้กิดความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร มีภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (Mean = 3.84, S.D. = 0.774) 
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ตารางที่ 4.17 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นโอกาสกา้วหนา้และ

การพฒันาในสายอาชีพ (Career and Development) 

ปัจจัยด้านโอกาสก้าวหน้าและการพฒันา 
ในสายอาชีพ 

ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

แปรผลระดับ 
ความคิดเห็น 

1. ท่านมีโอกาสกา้วหนา้ในอาชีพการงานท่ีองคก์าร
แห่งน้ี 

3.85 0.793 มาก 

2. องคก์ารให้โอกาสความกา้วหนา้ในการท างานแก่
พนกังานท่ีมีผลงานดี 

4.00 0.724 มาก 

3. องคก์ารไม่มีการสนบัสนุนการเรียนรู้และการ
พฒันาพนกังานอยา่งจริงจงั 

3.86 0.867 มาก 

4. องคก์ารให้โอกาสท่านท างานท่ีไดฝึ้กฝนทกัษะ
ใหม่ๆอยา่งสม ่าเสมอ 

3.86 0.757 มาก 

5. การฝึกอบรมท่ีท่านไดรั้บมีประโยชน์และสามารถ
น าไปประยกุตใ์ชไ้ดจ้ริง 

4.21 0.828 มากท่ีสุด 

ภาพรวม 3.96 0.806 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.17 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นโอกาสกา้วหนา้และการ

พฒันาในสายอาชีพท่ีท าให้เกิดความผูกพนัของพนกังานต่อองคก์าร มีภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (Mean 

= 3.96, S.D. = 0.806) 
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ตารางที่ 4.18 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการจดัการและผล

การด าเนินงาน (Performance Management) 

ปัจจัยด้านการจัดการและผลการด าเนินงาน ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

แปรผลระดับ 
ความคิดเห็น 

1. องคก์ารมีวธีิการประเมินผลงานท่ีท าใหท้่านมุ่งมัน่
ท างานเพื่อบรรลุเป้าหมายขององคก์ารอยา่งเตม็
ความสามารถ 

3.82 0.667 มาก 

2. องคก์ารมีวธีิการประเมินผลงานท่ีช่วยใหท้่านทราบ
ส่ิงท่ีท าไดดี้ (จุดแขง็) และส่ิงท่ีควรพฒันา 

3.66 0.733 มาก 

3. ท่านไม่เขา้ใจความเช่ือมโยงระหวา่งเป้าหมายในงาน
ของท่านกบัเป้าหมายขององคก์าร 

3.74 0.794 มาก 

ภาพรวม 3.74 0.735 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.18 พบว่ากลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นการจดัการและผลการ

ด าเนินงานท่ีท าให้เกิดความผูกพนัของพนกังานต่อองคก์าร มีภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (Mean = 3.74, 

S.D. = 0.735) 
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ตารางที ่4.19 แสดงผลการวเิคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นค่าตอบแทนและการ

ยกยอ่งชมเชย (Rewards and Recognition) 

ปัจจัยด้านค่าตอบแทนและการยกย่องชมเชย ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

แปรผลระดับ 
ความคิดเห็น 

1. ท่านไดรั้บการยกยอ่งชมเชยอยา่งเหมาะสมจาก
ความส าเร็จและความทุ่มเทของท่าน 

3.56 0.630 มาก 

2. ผลปฏิบติังานของท่านส่งผลต่อค่าตอบแทนท่ีจะ
ไดรั้บ 

3.54 0.760 มาก 

3. ท่านไดรั้บค่าตอบแทนท่ีไม่เหมาะสมสอดคลอ้งกบั
ความทุ่มเทท่ีท่านท าเพื่อความส าเร็จขององคก์าร 

3.37 0.820 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.49 0.745 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.19 พบวา่กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นค่าตอบแทนและการยก

ย่องชมเชยท่ีท าให้เกิดความผูกพนัของพนกังานต่อองค์การ มีภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (Mean = 3.49, 

S.D. = 0.745) 
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ตารางที่ 4.20 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการบริหารคุณภาพ

และบุคลากร (Talent and Staffing) 

ปัจจัยด้านการบริหารคุณภาพและบุคลากร ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

แปรผลระดับ 
ความคิดเห็น 

1. องคก์ารไม่มีการเตรียมบุคลากรใหมี้ความพร้อมต่อ
การเปล่ียนแปลงไดเ้ป็นอยา่งเหมาะสม 

3.66 0.866 มาก 

2. องคก์ารสามารถรักษาบุคลากรท่ีมีความสามารถตรง
กบัความตอ้งการขององคก์ารเพื่อบรรลุเป้าหมายทาง
ธุรกิจ 

3.47 0.794 มาก 

3. องคก์ารสามารถดึงดูดบุคลากรท่ีท าใหอ้งคก์ารบรรลุ
เป้าหมายทางธุรกิจได ้

3.72 0.713 มาก 

ภาพรวม 3.62 0.800 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.20 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นการบริหารคุณภาพและ

บุคลากรท่ีท าใหเ้กิดความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร มีภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (Mean = 3.62, S.D. 

= 0.800) 
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ตารางที ่4.21 แสดงผลการวเิคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นความรับผดิชอบและ

อ านาจในการตดัสินใจ (Empowerment/Autonomy) 

ปัจจัยด้านความรับผดิชอบและอ านาจในการตัดสินใจ ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

แปรผลระดับ 
ความคิดเห็น 

1. ท่านสามารถเลือกวธีิการท่ีเหมาะสมท่ีสุดดว้ยตวัเอง
เพื่อใหง้านส าเร็จ 

4.20 0.654 มาก 

2. ท่านมีส่วนร่วมและมีอ านาจในการตดัสินใจตาม
หนา้ท่ีหรือโครงการท่ีท่านรับผดิชอบ 

4.03 0.711 มาก 

3. ท่านลองท าส่ิงใหม่ๆหรือวิธีใหม่ๆแมว้า่มนัจะ
น าไปสู่ความผดิพลาดบา้งในบางกรณี 

3.77 0.717 มาก 

4. ท่านไม่สามารถแสดงมุมมองของตนเองหากมุมมอง
นั้นขดัแยง้กบัหวัหนา้งานโดยตรงของท่าน 

3.65 0.957 มาก 

ภาพรวม 3.91 0.798 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.21 พบว่ากลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัด้านความรับผิดชอบและ

อ านาจในการตดัสินใจท่ีท าให้เกิดความผูกพนัของพนักงานต่อองค์การ มีภาพรวมอยู่ในระดบัมาก 

(Mean = 3.91, S.D. = 0.798) 
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ตารางที ่4.22 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นลกัษณะงานและการ

มอบหมายหนา้ท่ี (Work Tasks) 

ปัจจัยด้านลกัษณะงานและการมอบหมายหน้าที่ ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

แปรผลระดับ 
ความคิดเห็น 

1. งานของท่านมีความทา้ทายและเปิดโอกาสใหข้า้พเจา้
ใชค้วามรู้และความสามารถอยา่งเตม็ท่ี 

3.92 0.699 มาก 

2. ท่านและเพื่อนร่วมงานรู้สึกสนุกกบัการท างานท่ีน่ี 4.23 0.907 มากท่ีสุด 
3. ท่านรู้สึกวา่ตนเองไดมี้ส่วนร่วมท่ีส าคญัต่อ
ความส าเร็จองคก์าร 

3.77 0.653 มาก 

4. ท่านไดท้  างานท่ีตรงกบัความสามารถและ
ประสบการณ์ 

3.79 0.808 มาก 

5. ท่านจ าเป็นตอ้งอยูท่ี่ท  างานเป็นเวลานานเพื่อถูกมอง
วา่เป็นคนขยนั 

4.41 1.038 มากท่ีสุด 

ภาพรวม 4.02 0.870 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.22 พบว่ากลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัด้านลกัษณะงานและการ

มอบหมายหนา้ท่ีท่ีท าให้เกิดความผูกพนัของพนกังานต่อองคก์าร มีภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (Mean = 

4.02, S.D. = 0.870) 
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ตารางที่ 4.23 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นความสมดุลระหวา่ง

งานและชีวติส่วนตวั (Work/Life Balance) 

ปัจจัยด้านความสมดุลระหว่างงานและชีวติส่วนตัว ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

แปรผลระดับ 
ความคิดเห็น 

1. ท่านสามารถรักษาความสมดุลระหวา่งการท างานกบั
ชีวติส่วนตวั (Work Life Balance) ไดอ้ยา่งเหมาะสม 

4.11 0.998 มาก 

ภาพรวม 4.11 0.998 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.23 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นความสมดุลระหวา่งงาน

และชีวิตส่วนตวัท่ีท าให้เกิดความผูกพนัของพนกังานต่อองคก์าร มีภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (Mean = 

4.11, S.D. = 0.998) 

 

ตารางที ่4.24 แสดงผลการวเิคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นความพึงพอใจในงาน 

(Job Satisfaction) 

ปัจจัยด้านความพงึพอใจในงาน ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

แปรผลระดับ 
ความคิดเห็น 

1. หนา้ท่ีงานในความรับผดิชอบของท่านตรงตามความ
พึงพอใจของท่านทุกประการ 

4.03 0.875 มาก 

2. ท่านรู้สึกพึงพอใจในงานแมว้า่จะไดรั้บมอบหมาย
เพิ่มข้ึนหรือมีการเปล่ียนแปลงไป 

3.95 0.789 มาก 

ภาพรวม 3.99 0.834 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.24 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นความพึงพอใจในงานท่ีท า

ใหเ้กิดความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร มีภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (Mean = 3.99, S.D. = 0.834) 
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ตารางที่ 4.25 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นความมัน่คงในงาน 

(Job Security) 

ปัจจัยด้านความมั่นคงในงาน ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

แปรผลระดับ 
ความคิดเห็น 

1. ท่านแทบจะไม่เคยกงัวลเก่ียวกบัการสูญเสียต าแหน่ง
หนา้ท่ีการงาน 

2.64 1.068 ปานกลาง 

ภาพรวม 2.64 1.068 ปานกลาง 
 

จากตารางท่ี 4.25 พบว่ากลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นความมัน่คงในงานท่ีท า

ให้เกิดความผูกพนัของพนักงานต่อองค์การ มีภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง (Mean = 2.64, S.D. = 

1.068) 

 

ตารางที่ 4.26 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นความเส่ียงในงาน 

(Risk) 

ปัจจัยด้านความเส่ียงในงาน ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

แปรผลระดับ 
ความคิดเห็น 

1. ท่านแทบจะไม่เคยกงัวลเก่ียวกบัเหตุการณ์ท่ีไม่พึง
ประสงคใ์นองคก์ารท่ีจะส่งผลกระทบต่อเป้าหมายของ
ท่าน 

2.80 0.898 ปานกลาง 

ภาพรวม 2.80 0.898 ปานกลาง 
 

จากตารางท่ี 4.26 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นความเส่ียงในงานท่ีท าให้

เกิดความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร มีภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง (Mean = 2.80, S.D. = 0.898) 

 



93 

 

ตารางที่ 4.27 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัด้านความปลอดภยั 

(Safety) 

ปัจจัยด้านความปลอดภัย ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

แปรผลระดับ 
ความคิดเห็น 

1. สถานท่ีท างานและส่ิงอ านวยความสะดวกอ่ืนๆ (เช่น 
อาคารส านกังาน โตะ๊ท างาน ความสวา่งของห้อง
ท างาน อุณหภูมิในท่ีท างาน เป็นตน้) เหมาะสมและ
ปลอดภยักบัลกัษณะงานท่ีท่านท า 

4.29 0.724 มากท่ีสุด 

ภาพรวม 4.29 0.724 มากทีสุ่ด 
 

จากตารางท่ี 4.27 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นความปลอดภยัท่ีท าให้เกิด

ความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร มีภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (Mean = 4.29, S.D. = 0.724) 

 

ตารางที ่4.28 แสดงผลการวเิคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการติดตามผลส ารวจ 

(Survey Follow-up) 

ปัจจัยด้านการติดตามผลส ารวจ ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

แปรผลระดับ 
ความคิดเห็น 

1. องคก์ารมีการส ารวจติดตามเก่ียวกบัความตอ้งการ
พื้นฐานของพนกังานในองคก์ารอยูส่ม ่าเสมอ 

3.26 0.753 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.26 0.753 ปานกลาง 
 

จากตารางท่ี 4.28 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นการติดตามผลส ารวจท่ีท า

ให้เกิดความผูกพนัของพนักงานต่อองค์การ มีภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง (Mean = 3.26, S.D. = 

0.753) 
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ตารางที่ 4.29 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัท่ีท าให้เกิดความผูกพนั

ของพนกังานต่อองคก์าร 

ความผูกพนัของพนักงานต่อองค์การ ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

แปรผลระดับ 
ความคิดเห็น 

ปัจจยัดา้นความปลอดภยั 4.29 0.724 มากท่ีสุด 
ปัจจยัดา้นความสมดุลระหวา่งงานและชีวติส่วนตวั 4.11 0.998 มาก 
ปัจจยัดา้นความแตกต่างหลากหลายและการรวมกลุ่ม 4.08 0.768 มาก 
ปัจจยัดา้นลกัษณะงานและการมอบหมายหนา้ท่ี 4.02 0.870 มาก 
ปัจจยัดา้นความพึงพอใจในงาน 3.99 0.834 มาก 
ปัจจยัดา้นโอกาสกา้วหนา้และการพฒันาในสายอาชีพ 3.96 0.806 มาก 
ปัจจยัดา้นผูบ้งัคบับญัชาหรือหวัหนา้งานโดยตรง 3.93 0.834 มาก 
ปัจจยัดา้นความรับผดิชอบและอ านาจในการตดัสินใจ 3.91 0.798 มาก 
ปัจจยัดา้นความร่วมมือในการท างาน 3.90 0.822 มาก 
ปัจจยัดา้นช่ือเสียงและภาพลกัษณ์ 3.84 0.774 มาก 
ปัจจยัดา้นการจดัการและผลการด าเนินงาน 3.74 0.735 มาก 
ปัจจยัดา้นผูน้ าหรือผูบ้ริหารระดบัสูง 3.69 0.772 มาก 
ปัจจยัดา้นการมุ่งเนน้ลูกคา้ 3.64 0.746 มาก 
ปัจจยัดา้นการบริหารคุณภาพและบุคลากร 3.62 0.800 มาก 
ปัจจยัดา้นทรัพยากรและเคร่ืองมือในการท างาน 3.58 0.728 มาก 
ปัจจยัดา้นการตดัสินใจ 3.50 0.668 มาก 
ปัจจยัดา้นค่าตอบแทนและการยกยอ่งชมเชย 3.49 0.745 มาก 
ปัจจยัดา้นการติดตามผลส ารวจ 3.26 0.753 ปานกลาง 
ปัจจยัดา้นความเส่ียงในงาน 2.80 0.898 ปานกลาง 
ปัจจยัดา้นความมัน่คงในงาน 2.64 1.068 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.70 0.846 มาก 
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จากตารางท่ี 4.29 พบว่ากลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีท าให้เกิดความผูกพนัของ

พนกังานต่อองคก์าร มีภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (Mean = 3.70, S.D. = 0.846) โดยกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่

มีความคิดเห็นว่าปัจจยัดา้นความปลอดภยัส่งผลต่อความผูกพนัของพนกังานต่อองค์การ อยู่ในระดบั

มากท่ีสุด (Mean = 4.29, S.D. = 0.724) 

 

4.3 ด้านความส าเร็จทางธุรกจิขององค์การทีพ่นักงานรับรู้ได้ 

การวิเคราะห์ความส าเร็จทางธุรกิจขององคก์ารท่ีพนกังานรับรู้ไดข้องกลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ ดา้น

พนักงาน (Talent)  ด้านการด าเนินงาน  (Operational)  ด้านลูกค้า  (Customers)  และด้านการเ งิน 

(Financial) ซ่ึงจะใชค้  าถามเพื่อวิเคราะห์ความส าเร็จทางธุรกิจขององคก์ารแบบครอบคลุมทุกประเด็น 

ไม่วา่จะเป็น ดา้นช่ือเสียงและภาพลกัษณ์ (Brand) ดา้นพนกังาน เพื่อนร่วมงาน หรือหวัหนา้งาน (Talent, 

Colleague & Leader) ด้านความสามารถในการท าก าไร (Profit) ด้านความพึงพอใจของลูกค้า 

(Customers) ดา้นความพึงพอใจของผูถื้อหุน้และผูล้งทุน (Shareholders & Investors) ดา้นความพึงพอใจ

ของคู่คา้ (Business Partners) ดา้นความพึงพอใจของผูผ้ลิตวตัถุดิบ (Suppliers) และความพึงพอใจของผู ้

มีส่วนไดเ้สีย (Stakeholder) โดยจะแสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลในรูปแบบของค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน และระดบัของการแปรผลการวเิคราะห์ ตามตารางท่ี 4.30 ดงัต่อไปน้ี 

 

ตารางที่ 4.30 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความส าเร็จทางธุรกิจของ

องคก์ารท่ีพนกังานรับรู้ได ้(Business Success of Organization) 

ความส าเร็จทางธุรกจิขององค์การ 
ทีพ่นักงานรับรู้ได้ 

ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

แปรผลระดับ 
ความคิดเห็น 

1. ท่านเปรียบเทียบช่ือเสียงและภาพลกัษณ์ (Brand) 
องคก์ารของท่านกบัองคก์ารคู่แข่งระดบัโลกอยา่งไร 

3.98 0.765 ดีกวา่ 
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2. ท่านเปรียบเทียบพนกังาน เพื่อนร่วมงาน หรือ
หวัหนา้งาน (Talent, Colleague & Leader) ในองคก์าร
ของท่านกบัองคก์ารคู่แข่งระดบัโลกอยา่งไร 

4.09 0.869 ดีกวา่ 

3. ท่านเปรียบเทียบความสามารถในการท าก าไร 
(Profit) ขององคก์ารของท่านกบัองคก์ารคู่แข่งระดบั
โลกอยา่งไร 

3.26 0.678 ปานกลาง 

4. ท่านเปรียบเทียบความพึงพอใจของลูกคา้ 
(Customers) ต่อองคก์ารของท่านกบัองคก์ารคู่แข่ง
ระดบัโลกอยา่งไร 

3.74 0.660 ดีกวา่ 

5. ท่านเปรียบเทียบความพึงพอใจของผูถื้อหุน้และผู ้
ลงทุน (Shareholders & Investors) ในองคก์ารของท่าน
กบัองคก์ารคู่แข่งระดบัโลกอยา่งไร 

3.55 0.680 ดีกวา่ 

6. ท่านเปรียบเทียบความพึงพอใจของคู่คา้ (Business 
Partners) ในองคก์รของท่านกบัองคก์ารคู่แข่งระดบั
โลกอยา่งไร 

3.60 0.669 ดีกวา่ 

7. ท่านเปรียบเทียบความพึงพอใจของผูผ้ลิตวตัถุดิบ 
(Suppliers) ในองคก์รของท่านกบัองคก์ารคู่แข่งระดบั
โลกอยา่งไร 

3.60 0.678 ดีกวา่ 

8. ท่านเปรียบเทียบความพึงพอใจของผูมี้ส่วนไดเ้สีย 
(Stakeholder) ในองคก์รของท่านกบัองคก์ารคู่แข่ง
ระดบัโลกอยา่งไร 

3.49 0.677 ดีกวา่ 

ภาพรวม 3.66 0.755 ดีกว่า 
 

จากตารางท่ี 4.30 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นเก่ียวกบัความส าเร็จทางธุรกิจขององคก์ารท่ี

พนกังานรับรู้ได ้มีภาพรวมอยูใ่นระดบัดีกวา่ (Mean = 3.66, S.D. = 0.755) โดยกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มี

ความคิดเห็นว่าความส าเร็จทางธุรกิจขององค์การในด้านพนักงาน เพื่อนร่วมงาน หรือหัวหน้างาน 

(Talent, Colleague & Leader) ในองคก์าร อยูใ่นระดบัดีกวา่ (Mean = 4.09, S.D. = 0.869)  
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4.4 การทดสอบสมมติฐาน 

 4.4.1 การทดสอบความเช่ือมั่นของแบบสอบถามของกลุ่มตัวอย่าง (Reliability) 

 ผูว้ิจยัไดด้ าเนินการตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามโดยใชก้ารประมวลผลดว้ยโปรแกรม

ส าเร็จรูปท่ีใชส้ าหรับการวิเคราะห์หาขอ้มูลทางสถิติ (Statistical Package for the Social Science: SPSS) 

เพื่อทดสอบความน่าเช่ือถือ (Reliability) ตามวิธีของครอนบาช (Cronbach) โดยการค านวณหาค่า

สัมประสิทธ์ิความน่าเช่ือถือของครอนบาช (Cronbach’s Alpha Coefficient) เพื่อวดัความสอดคล้อง

ภายใน (Internal Consistency) ของขอ้ความท่ีเป็นองคป์ระกอบของตวัแปรวา่มีความสอดคลอ้งกนัและ

มีความน่าเช่ือถือระดบัใด โดยมีเกณฑ์การพิจารณาการประเมินความเท่ียงสัมประสิทธ์ิความน่าเช่ือถือ

ของครอนบาช (ศิริชยั กาญจนวาสี, 2544) ตามตารางท่ี 4.31 ดงัน้ี 

 

ตารางที ่4.31 เกณฑก์ารแปรผลค่าสัมประสิทธ์ิความน่าเช่ือถือของครอนบาช (Cronbach’s Alpha) 

ค่าสัมประสิทธ์ิครอนบาช (Cronbach’s Alpha) การแปลความหมายระดับความเทีย่ง 
มากกวา่ 0.9    ดีมาก 
มากกวา่ 0.8    ดี 
มากกวา่ 0.7    พอใช ้
มากกวา่ 0.6    ค่อนขา้งพอใช ้
มากกวา่ 0.5    ต ่า 
นอ้ยกวา่ หรือ เท่ากบั 0.5    ไม่สามารถยอมรับได ้

 

ซ่ึงผลการทดสอบแบบสอบถามกับกลุ่มตวัอย่างทั้งหมดหลังจากท่ีท าการส ารวจแสดงค่า

สัมประสิทธ์ิความน่าเช่ือถือของครอนบาช (Cronbach’s Alpha) เป็นไปตามตารางท่ี 4.32 โดยปกติใน

การวจิยัทางสังคมศาสตร์จะยอมรับอยูท่ี่ Cronbach’s Alpha มากกวา่ 0.7 ข้ึนไป ซ่ึงยิง่ค่าดงักล่าวสูง ยิง่มี

ความน่าเช่ือถือ (สรายทุธ กนัหลง, 2555) ดงัต่อไปน้ี 
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ตารางที ่4.32 แสดงค่าสัมประสิทธ์ิความน่าเช่ือถือของครอนบาช (Cronbach’s Alpha) 

ปัจจัยตามแนวคิด Kincentric Cronbach’s Alpha 
ความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร (Employee Engagement) 0.778 
1. ปัจจยัดา้นความร่วมมือในการท างาน (Collaboration) 0.329 

2. ปัจจยัดา้นการมุ่งเนน้ลูกคา้ (Customer Focus) 0.473 

3. ปัจจยัดา้นการตดัสินใจ (Decision Making) 0.533 
4. ปัจจยัดา้นความแตกต่างหลากหลายและการรวมกลุ่ม (Diversity and 
Inclusion) 

0.716 

5. ปัจจยัดา้นทรัพยากรและเคร่ืองมือในการท างาน (Enabling Infrastructure) 0.622 

6. ปัจจยัดา้นผูน้ าหรือผูบ้ริหารระดบัสูง (Senior Leadership) 0.791 

7. ปัจจยัดา้นผูบ้งัคบับญัชาหรือหวัหนา้งานโดยตรง (The Manager) 0.855 
8. ปัจจยัดา้นช่ือเสียงและภาพลกัษณ์ (Brand) 0.796 
9. ปัจจยัดา้นโอกาสกา้วหนา้และการพฒันาในสายอาชีพ (Career and 
Development) 

0.761 

10. ปัจจยัดา้นการจดัการและผลการด าเนินงาน (Performance Management) 0.495 
11. ปัจจยัดา้นค่าตอบแทนและการยกยอ่งชมเชย (Rewards and 
Recognition) 

0.581 

12. ปัจจยัดา้นการบริหารคุณภาพและบุคลากร (Talent and Staffing) 0.604 
13. ปัจจยัดา้นความรับผดิชอบและอ านาจในการตดัสินใจ 
(Empowerment/Autonomy) 

0.554 

14. ปัจจยัดา้นลกัษณะงานและการมอบหมายหนา้ท่ี (Work Tasks) 0.673 
15. ปัจจยัดา้นความสมดุลระหวา่งงานและชีวติส่วนตวั (Work/Life 
Balance) 

1.000 
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ปัจจัยตามแนวคิด Kincentric Cronbach’s Alpha 
16. ปัจจยัดา้นความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) 0.753 
17. ปัจจยัดา้นความมัน่คงในงาน (Job Security) 1.000 
18. ปัจจยัดา้นความเส่ียงในงาน (Risk) 1.000 

19. ปัจจยัดา้นความปลอดภยั (Safety) 1.000 

20. ปัจจยัดา้นการติดตามผลส ารวจ (Survey Follow-up) 1.000 
ความส าเร็จทางธุรกิจขององคก์ารท่ีพนกังานรับรู้ได ้(Business Success of 
Organization) 

0.860 

ภาพรวม 0.954 
 

จากตารางท่ี 4.32 พบว่าค่า Cronbach’s Alpha ของตวัแปรปัจจยัขา้งตน้ท่ีมีค่ามากกว่า 0.7 ข้ึน

ไป มีจ านวน 11 ตวัแปร คือ 1. ปัจจยัด้านความแตกต่างหลากหลายและการรวมกลุ่ม (Diversity and 

Inclusion) 2. ปัจจยัดา้นผูน้ าหรือผูบ้ริหารระดบัสูง (Senior Leadership) 3. ปัจจยัดา้นผูบ้งัคบับญัชาหรือ

หวัหนา้งานโดยตรง (The Manager) 4. ปัจจยัดา้นช่ือเสียงและภาพลกัษณ์ (Brand) 5. ปัจจยัดา้นโอกาส

กา้วหนา้และการพฒันาในสายอาชีพ (Career and Development) 6. ปัจจยัดา้นความสมดุลระหว่างงาน

และชีวิตส่วนตวั (Work/Life Balance) 7. ปัจจยัด้านความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) 8. ปัจจยั

ด้านความมั่นคงในงาน (Job Security) 9. ปัจจัยด้านความเส่ียงในงาน (Risk) 10. ปัจจัยด้านความ

ปลอดภยั (Safety) และ 11. ปัจจยัด้านการติดตามผลส ารวจ (Survey Follow-up) แสดงว่าข้อค าถาม

เก่ียวกบัตวัแปรปัจจยัดงักล่าวน้ีในแบบสอบถามมีความน่าเช่ือถือ (ความเช่ือมัน่) ผูต้อบแบบสอบถามมี

ความเข้าใจแบบสอบถามท่ีเป็นไปในทิศทางเดียวกัน ในขณะท่ีตวัแปรปัจจยัอาจจะเกิดจากความ

คลาดเคล่ือนมากกวา่ ท าให้ค่า Cronbach’s Alpha น้อยกว่ามาตราฐาน ดงันั้นตวัแปรนั้นจึงไม่สามารถ

น ามาใชป้ระโยชน์ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ีได ้จากการทดสอบค่าสัมประสิทธ์ิความน่าเช่ือถือท าให้เกิด

กรอบแนวคิดวจิยัท่ีมีความน่าเช่ือถือจากกลุ่มตวัอยา่งเป็นดงัน้ี 
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              Independent Variables                 Dependent Variable 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที ่4.1 กรอบแนวคิดวจิยัท่ีใชศึ้กษาปัจจยัความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ารท่ีมีความน่าเช่ือถือ 

 

ในการศึกษาปัจจยัท่ีท าให้เกิดความผูกพนัของพนกังานต่อองคก์ารท่ีส่งผลต่อความส าเร็จทาง

ธุรกิจขององคก์ารตามแนวคิดของ Kincentric ในบริษทัระดบัโลกในประเทศไทย ไดมี้การเปล่ียนแปลง

สมมติฐานใหม่ภายหลงัการทดสอบระดบัความเช่ือมัน่และค่าสถิติสหสัมพนัธ์ความผกูพนัของพนกังาน

ต่อองคก์ารตามแนวคิดของ Kincentric ท่ีส่งผลต่อความส าเร็จทางธุรกิจขององคก์าร (Business Success 

of Organization) เป็นดงัน้ี 

H4: ปัจจัยด้านความแตกต่างหลากหลายและการรวมกลุ่ม (Diversity and Inclusion) ใน

แนวคิดความผูกพนัของพนกังานต่อองคก์ารส่งผลต่อความส าเร็จทางธุรกิจขององค์การท่ีพนกังานใน

บริษทัระดบัโลกในประเทศไทยรับรู้ได ้

 H6: ปัจจัยด้านผู้น าหรือผู้บริหารระดับสูง (Senior Leadership) ในแนวคิดความผูกพนัของ

พนักงานต่อองค์การส่งผลต่อความส าเร็จทางธุรกิจขององค์การท่ีพนักงานในบริษทัระดับโลกใน

ประเทศไทยรับรู้ได ้

Agility Diversity and Inclusion 

Enaging 
Leadership 

Senior Leadership 
The Manager 

Talent Focus 
Brand 

Career and Development 

The Work 
Work/Life Balance 

Job Satisfaction 

The Basic 

Job Security 

Risk 

Safety 

Survey Follow-up 

Business Success of Organization 
(ความส าเร็จทางธุรกิจขององคก์าร 

ท่ีพนกังานรับรู้ได)้ 
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 H7: ปัจจัยด้านผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้างานโดยตรง (The Manager) ในแนวคิดความผูกพนั

ของพนกังานต่อองคก์ารส่งผลต่อความส าเร็จทางธุรกิจขององคก์ารท่ีพนกังานในบริษทัระดบัโลกใน

ประเทศไทยรับรู้ได ้

H8: ปัจจัยด้านช่ือเสียงและภาพลักษณ์ (Brand) ในแนวคิดความผูกพันของพนักงานต่อ

องคก์ารส่งผลต่อความส าเร็จทางธุรกิจขององคก์ารท่ีพนกังานในบริษทัระดบัโลกในประเทศไทยรับรู้

ได ้

H9: ปัจจัยด้านโอกาสก้าวหน้าและการพัฒนาในสายอาชีพ (Career and Development) ใน

แนวคิดความผูกพนัของพนกังานต่อองคก์ารส่งผลต่อความส าเร็จทางธุรกิจขององค์การท่ีพนกังานใน

บริษทัระดบัโลกในประเทศไทยรับรู้ได ้

H15: ปัจจัยด้านความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว (Work/Life Balance) ในแนวคิด

ความผูกพนัของพนกังานต่อองค์การส่งผลต่อความส าเร็จทางธุรกิจขององค์การท่ีพนกังานในบริษทั

ระดบัโลกในประเทศไทยรับรู้ได ้

H16: ปัจจัยด้านความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) ในแนวคิดความผูกพนัของพนักงาน

ต่อองค์การส่งผลต่อความส าเร็จทางธุรกิจขององค์การท่ีพนกังานในบริษทัระดบัโลกในประเทศไทย

รับรู้ได ้

H17: ปัจจัยด้านความมั่นคงในงาน (Job Security) ในแนวคิดความผูกพนัของพนักงานต่อ

องคก์ารส่งผลต่อความส าเร็จทางธุรกิจขององคก์ารท่ีพนกังานในบริษทัระดบัโลกในประเทศไทยรับรู้

ได ้

H18: ปัจจัยด้านความเส่ียงในงาน (Risk) ในแนวคิดความผูกพนัของพนกังานต่อองคก์ารส่งผล

ต่อความส าเร็จทางธุรกิจขององคก์ารท่ีพนกังานในบริษทัระดบัโลกในประเทศไทยรับรู้ได ้

H19: ปัจจัยด้านความปลอดภัย (Safety) ในแนวคิดความผูกพนัของพนกังานต่อองคก์ารส่งผล

ต่อความส าเร็จทางธุรกิจขององคก์ารท่ีพนกังานในบริษทัระดบัโลกในประเทศไทยรับรู้ได ้
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H20: ปัจจัยด้านการติดตามผลส ารวจ (Survey Follow-up) ในแนวคิดความผกูพนัของพนกังาน

ต่อองค์การส่งผลต่อความส าเร็จทางธุรกิจขององค์การท่ีพนกังานในบริษทัระดบัโลกในประเทศไทย

รับรู้ได ้

 

4.4.2 การวเิคราะห์สถิติสหสัมพนัธ์ (Pearson’s Correlation Coefficient) 

ผูว้ิจยัได้ด าเนินการทดสอบสมมติฐานเพื่อทดสอบหาความสัมพนัธ์ของตวัแปร ปัจจยัตาม

แนวคิดความผูกพนัของพนกังานต่อองคก์ารของ Kincentric ของพนกังานบริษทัระดบัโลกในประเทศ

ไทย จากการวเิคราะห์ความคิดเห็นเก่ียวกบัความส าเร็จทางธุรกิจขององคก์ารท่ีพนกังานรับรู้ไดท้  าให้ได้

ปัจจยัท่ีมีผลสัมประสิทธ์ิความน่าเช่ือถือมากกว่า 0.7 มาใชใ้นการวิเคราะห์ และจะแทนค่าตวัแปรดว้ย

สัญลกัษณ์ดงัต่อไปน้ี 

 

ตารางที ่4.33 สัญลกัษณ์ท่ีใชแ้ทนค่าตวัแปร 

สัญลกัษณ์ แทนค่าตัวแปร 
COL ปัจจยัดา้นความร่วมมือในการท างาน (Collaboration) 
CUS ปัจจยัดา้นการมุ่งเนน้ลูกคา้ (Customer Focus) 
DEC ปัจจยัดา้นการตดัสินใจ (Decision Making) 
DAI ปัจจยัดา้นความแตกต่างหลากหลายและการรวมกลุ่ม (Diversity and Inclusion) 
EIF ปัจจยัดา้นทรัพยากรและเคร่ืองมือในการท างาน (Enabling Infrastructure) 
SLD ปัจจยัดา้นผูน้ าหรือผูบ้ริหารระดบัสูง (Senior Leadership) 
MNG ปัจจยัดา้นผูบ้งัคบับญัชาหรือหวัหนา้งานโดยตรง (The Manager) 
BRA ปัจจยัดา้นช่ือเสียงและภาพลกัษณ์ (Brand) 
CAD ปัจจยัดา้นโอกาสกา้วหนา้และการพฒันาในสายอาชีพ (Career and Development) 
PER ปัจจยัดา้นการจดัการและผลการด าเนินงาน (Performance Management) 
RAR ปัจจยัดา้นค่าตอบแทนและการยกยอ่งชมเชย (Rewards and Recognition) 
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ผลการทดสอบเพื่อหาความสัมพนัธ์ของตวัแปรอิสระ (Independent Variables) และตวัแปร

ตาม (Dependent Variable) ระหว่างขอ้มูล โดยใช้การประมวลผลดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูปท่ีใช้ส าหรับ

การวิเคราะห์หาขอ้มูลทางสถิติ (Statistical Package for the Social Science: SPSS) เพื่อวิเคราะห์สถิติ

สหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน ตามตารางท่ี 4.34 ดว้ยสมมติฐานทางสถิติ ดงัต่อไปน้ี 

H0: ปัจจยัความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ารตามแนวคิดของ Kincentric ท่ีไม่มีความสัมพนัธ์

กบัความส าเร็จทางธุรกิจขององคก์ารท่ีพนกังานบริษทัระดบัโลกในประเทศไทยรับรู้ได ้

H1: ปัจจยัความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ารตามแนวคิดของ Kincentric ท่ีมีความสัมพนัธ์กบั

ความส าเร็จทางธุรกิจขององคก์ารท่ีพนกังานบริษทัระดบัโลกในประเทศไทยรับรู้ได ้

 จากสมมติฐาน จะปฏิเสธสมมติหลกั (H0) ก็ต่อเม่ือค่า Sig. มีค่าน้อยกว่า 0.05 ซ่ึงการทดสอบ

สมมติฐานมีรายละเอียดดงัน้ี

สัญลกัษณ์ แทนค่าตัวแปร 
TAS ปัจจยัดา้นการบริหารคุณภาพและบุคลากร (Talent and Staffing) 

EMP 
ปัจจยัดา้นความรับผดิชอบและอ านาจในการตดัสินใจ 
(Empowerment/Autonomy) 

WOT ปัจจยัดา้นลกัษณะงานและการมอบหมายหนา้ท่ี (Work Tasks) 
WLB ปัจจยัดา้นความสมดุลระหวา่งงานและชีวติส่วนตวั (Work/Life Balance) 
JSA ปัจจยัดา้นความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) 
JSE ปัจจยัดา้นความมัน่คงในงาน (Job Security) 
RIS ปัจจยัดา้นความเส่ียงในงาน (Risk) 
SAF ปัจจยัดา้นความปลอดภยั (Safety) 
SUR ปัจจยัดา้นการติดตามผลส ารวจ (Survey Follow-up) 

BSO 
ความส าเร็จทางธุรกิจขององคก์ารท่ีพนกังานรับรู้ได ้(Business Success of 
Organization) 
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ตารางที ่4.34 ผลการทดสอบหาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัท่ีท าใหเ้กิดความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ารกบัความส าเร็จทางธุรกิจขององคก์ารท่ี

พนกังานรับรู้ได ้

 BRA SLD MNG SUR JSA CAD DAI SAF JSE RIS WLB BSO 

BRA 1            

SLD .589** 1           

MNG .296** .387** 1          

SUR .189** .204** .054 1         

JSA .441** .431** .464** .023 1        

CAD .483** .553** .570** .282** .531** 1       

DAI .488** .546** .480** .063 .602** .509** 1      

SAF .457** .376** .292** .031 .320** .409** .479** 1     

JSE .001 -.051 .023 .485** -.315** -.023 -.127* -.025 1    

RIS -.068 -.057 .096 .290** -.095 .008 -.051 -.030 .675** 1   

WLB .223** .306** .355** -.128* .600** .306** .537** .253** -.194** .068 1  

BSO .566** .535** .353** .249** .491** .493** .514** .409** .009 .018 .440** 1 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
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จากตารางท่ี 4.34 พบว่า การทดสอบสมมติฐานหาความสัมพนัธ์ของปัจจยัตามแนวคิดความ

ผูกพนัของพนกังานต่อองค์การของ Kincentric 11 ปัจจยั มีเพียง 9 ปัจจยั คือ ปัจจยัดา้นความแตกต่าง

หลากหลายและการรวมกลุ่ม (DAI) ปัจจัยด้านผู ้น าหรือผู ้บริหารระดับสูง (SLD) ปัจจัยด้าน

ผูบ้งัคบับญัชาหรือหัวหน้างานโดยตรง (MNG) ปัจจยัดา้นช่ือเสียงและภาพลกัษณ์ (BRA) ปัจจยัดา้น

โอกาสกา้วหนา้และการพฒันาในสายอาชีพ (CAD) ปัจจยัดา้นความสมดุลระหวา่งงานและชีวิตส่วนตวั 

(WLB) ปัจจยัด้านความพึงพอใจในงาน (JSA) ปัจจยัด้านความปลอดภยั (SAF) และปัจจยัด้านการ

ติดตามผลส ารวจ (SUR) ท่ีมีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.000 ดงันั้นจึงปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และ

ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) กล่าวคือ ปัจจยัทั้ง 9 มีความสัมพนัธ์ต่อความส าเร็จทางธุรกิจขององคก์ารท่ี

พนกังานรับรู้ไดข้องพนกังานบริษทัระดบัโลกในประเทศไทยในทิศทางบวก อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ

ท่ีระดบั α = 0.01 

 

4.4.3 การวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณเชิงเส้นตรง (Multiple Linear Regression) 

 ผูว้ิจยัไดด้ าเนินการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณเชิงเส้นตรง (Multiple Linear Regression) เพื่อ

ทดสอบหาความสัมพนัธ์ท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ระหวา่งตวัแปรอิสระ 11 ปัจจยั ตามแนวคิด

ความผูกพนัของพนักงานต่อองค์การของ Kincentric กบัตวัแปรตามด้านความส าเร็จทางธุรกิจของ

องคก์ารท่ีพนกังานรับรู้ได ้และจะใชส้ัญลกัษณ์ในการแทนค่าสถิติในการวเิคราะห์ขอ้มูลดงัต่อไปน้ี 

ตารางที ่4.35 สัญลกัษณ์ท่ีใชแ้ทนค่าสถิติในการวเิคราะห์ขอ้มูล 

สัญลกัษณ์ แทนค่าสถิติ 
R ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s Correlation Coefficient) 

R Square ค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ (Coefficient Determination) 
B ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ (คะแนนดิบ) 

Beta ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบมาตรฐานเป็นรายองคป์ระกอบ (Standard Solution) 
t ค่าสถิติทดสอบซ่ึงมีการแจกแจงแบบ T-Test 

Sig. ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 
** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั α = 0.01 
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ตารางที่ 4.36 ปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ดา้นความส าเร็จทางธุรกิจขององคก์ารท่ีพนกังาน

รับรู้ได ้

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of the  

Estimate 

1 .714a .510 .494 .36021 
a. Predictors (Constant), WLB, RIS, BRA, SUR, MNG, SAF, SLD, JSA, CAD, DAI, JSE 

 

จากตารางท่ี 4.36 พบวา่ ค่า R Square เท่ากบั 0.510 มีค่ามากกวา่ 0.3 ซ่ึงเป็นค่าเกณฑม์าตราฐาน

ทางสังคมศาสตร์ แสดงว่าสมการถดถอยสามารถท านายความแปรปรวนได้ กล่าวคือปัจจัยท่ีมี

ประสิทธิภาพในการพยากรณ์ดา้นความส าเร็จทางธุรกิจขององคก์ารท่ีพนกังานรับรู้ไดท้ั้ง 11 ปัจจยั คือ 

1. ปัจจยัดา้นความแตกต่างหลากหลายและการรวมกลุ่ม (DAI) 2. ปัจจยัดา้นผูน้ าหรือผูบ้ริหารระดบัสูง 

(SLD) 3. ปัจจยัดา้นผูบ้งัคบับญัชาหรือหวัหนา้งานโดยตรง (MNG) 4. ปัจจยัดา้นช่ือเสียงและภาพลกัษณ์ 

(BRA) 5. ปัจจยัด้านโอกาสก้าวหน้าและการพฒันาในสายอาชีพ (CAD) 6. ปัจจยัด้านความสมดุล

ระหวา่งงานและชีวิตส่วนตวั (WLB) 7. ปัจจยัดา้นความพึงพอใจในงาน (JSA) 8. ปัจจยัดา้นความมัน่คง

ในงาน (JSE) 9. ปัจจยัดา้นความเส่ียงในงาน (RIS) 10. ปัจจยัดา้นความปลอดภยั (SAF) และ 11. ปัจจยั

ดา้นการติดตามผลส ารวจ (SUR) มีความสัมพนัธ์กบัความส าเร็จทางธุรกิจขององคก์ารท่ีพนกังานรับรู้

ได ้(BSO) โดยท่ีตวัแปรตน้ทั้ง 11 ปัจจยั สามารถเป็นตวัแทนท่ีดีของตวัแปรตามดา้นความความส าเร็จ

ทางธุรกิจขององคก์ารท่ีพนกังานรับรู้ได ้คิดเป็นร้อยละ 51 (R Square = 0.510) ท่ีเหลืออีกร้อยละ 49 เป็น

ผลจากตวัแปรอ่ืนๆท่ีไม่ไดน้ ามาพิจารณา โดยมีผลการทดสอบดงัน้ี 
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ตารางที ่4.37 ผลการวเิคราะห์ตวัแปรตน้ท่ีส่งผลต่อตวัแปรตามดา้นความส าเร็จทางธุรกิจขององค์การท่ี

พนกังานรับรู้ได ้(BSO) 

Model 

Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1  (Constant) 
BRA 
SLD 

MNG 
SUR 
JSA 
CAD 
DAI 
SAF 
JSE 
RIS 

WLB 

.414 

.260 

.132 
6.813E-5 

.111 

.048 

.074 

.024 

.065 

.021 
-.024 
.134 

.195 

.051 

.053 

.044 

.033 

.042 

.051 

.044 

.033 

.030 

.031 

.027 

 
.268 
.134 
.000 
.165 
.071 
.084 
.032 
.092 
.045 

-.042 
.263 

2.121 
5.109 
2.483 

.002 
3.375 
1.153 
1.457 

.553 
1.983 

.708 
-.758 
4.994 

.035 

.000 

.014 

.999 

.001 

.250 

.146 

.581 

.048 

.480 

.449 

.000 
a. Dependent Variable: BSO 

จากตารางท่ี 4.37 แสดงผลการวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ความส าเร็จทาง

ธุรกิจขององคก์ารท่ีพนกังานรับรู้ได ้ดว้ยสมมติฐานทางสถิติดงัน้ี 

 H0: ปัจจยัความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ารตามแนวคิดของ Kincentric ท่ีไม่มีประสิทธิภาพ

ในการพยากรณ์ความส าเร็จทางธุรกิจขององคก์ารท่ีพนกังานบริษทัระดบัโลกในประเทศไทยรับรู้ได ้

H1: ปัจจยัความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ารตามแนวคิดของ Kincentric ท่ีมีประสิทธิภาพใน

การพยากรณ์ความส าเร็จทางธุรกิจขององคก์ารท่ีพนกังานบริษทัระดบัโลกในประเทศไทยรับรู้ได ้
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จากสมมติฐาน จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ก็ต่อเม่ือระดบันยัส าคญัทางสถิติ (Sig.) มีค่านอ้ย

กวา่ 0.05 ซ่ึงการทดสอบสมมติฐานพบวา่มีปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ความส าเร็จทางธุรกิจ

ขององคก์ารท่ีพนกังานบริษทัระดบัโลกในประเทศไทยรับรู้ไดมี้ 5 ปัจจยั คือ 

1. ปัจจัยด้านผู้น าหรือผู้บริหารระดับสูง (SLD) มีค่า Sig. เท่ากบั 0.014 และค่าคะแนนดิบ (B) 

เท่ากบั 0.132 กล่าวคือถา้การเปล่ียนแปลงดา้นผูน้ าหรือผูบ้ริหารระดบัสูง (Senior Leadership) เพิ่มข้ึน 1 

หน่วย จะส่งผลต่อความส าเร็จทางธุรกิจขององคก์ารท่ีพนกังานบริษทัระดบัโลกในประเทศไทยรับรู้ได ้

เพิ่มข้ึน 0.132 หน่วย 

2. ปัจจัยด้านช่ือเสียงและภาพลักษณ์ (BRA) มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 และค่าคะแนนดิบ (B) 

เท่ากบั 0.260 กล่าวคือถ้าการเปล่ียนแปลงด้านช่ือเสียงและภาพลกัษณ์ (Brand) เพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะ

ส่งผลต่อความส าเร็จทางธุรกิจขององคก์ารท่ีพนกังานบริษทัระดบัโลกในประเทศไทยรับรู้ได ้เพิ่มข้ึน 

0.260 หน่วย 

3. ปัจจัยด้านความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว (WLB) มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 และค่า

คะแนนดิบ (B) เท่ากบั 0.134 กล่าวคือถา้การเปล่ียนแปลงดา้นความสมดุลระหวา่งงานและชีวิตส่วนตวั 

(Work/Life Balance) เพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะส่งผลต่อความส าเร็จทางธุรกิจขององคก์ารท่ีพนกังานบริษทั

ระดบัโลกในประเทศไทยรับรู้ได ้เพิ่มข้ึน 0.134 หน่วย 

4. ปัจจัยด้านความปลอดภัย (SAF) มีค่า Sig. เท่ากบั 0.048 และค่าคะแนนดิบ (B) เท่ากบั 0.065 

กล่าวคือถา้การเปล่ียนแปลงดา้นความปลอดภยั (Safety) เพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะส่งผลต่อความส าเร็จทาง

ธุรกิจขององคก์ารท่ีพนกังานบริษทัระดบัโลกในประเทศไทยรับรู้ได ้เพิ่มข้ึน 0.065 หน่วย 

5. ปัจจัยด้านการติดตามผลส ารวจ (SUR) มีค่า Sig. เท่ากบั 0.001 และค่าคะแนนดิบ (B) เท่ากบั 

0.111 กล่าวคือถา้การเปล่ียนแปลงดา้นการติดตามผลส ารวจ (Survey Follow-up) เพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะ

ส่งผลต่อความส าเร็จทางธุรกิจขององคก์ารท่ีพนกังานบริษทัระดบัโลกในประเทศไทยรับรู้ได ้เพิ่มข้ึน 

0.111 หน่วย 
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สามารถเขียนสมการการพยากรณ์ความส าเร็จทางธุรกิจขององคก์ารท่ีพนกังานรับรู้ไดด้งัน้ี 

BSO = 0.414 + 0.132(SLD) + 0.260(BRA) + 0.134(WLB) + 0.065(SAF) + 0.111(SUR) 

  

 จากผลการวิเคราะห์ขา้งตน้สามารถสรุปไดว้า่ ปัจจยัความผูกพนัของพนกังานต่อองคก์ารตาม

แนวคิดของ Kincentric ทั้ง 5 ปัจจยั คือ ปัจจยัดา้นผูน้ าหรือผูบ้ริหารระดบัสูง (Senior Leadership) ปัจจยั

ดา้นช่ือเสียงและภาพลกัษณ์ (Brand) ปัจจยัดา้นความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตวั (Work/Life 

Balance) ปัจจยัดา้นความปลอดภยั (Safety) และปัจจยัดา้นการติดตามผลส ารวจ (Survey Follow-up) 

ส่งผลต่อความส าเร็จทางธุรกิจขององค์การท่ีพนกังานบริษทัระดบัโลกในประเทศไทยรับรู้ไดอ้ย่างมี

นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั α = 0.05 ดงันั้นจึงยอมรับสมมติฐานขอ้ H6 H8 H15 H19 และ H20 

 ในขณะท่ีการทดสอบสมมติฐานพบว่าปัจจยัท่ีไม่มีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ความส าเร็จ

ทางธุรกิจขององคก์ารท่ีพนกังานบริษทัระดบัโลกในประเทศไทยรับรู้ไดมี้ 6 ปัจจยั ส าหรับปัจจยัความ

ผูกพนัของพนกังานต่อองคก์ารตามแนวคิดของ Kincentric ส่วนท่ีเหลืออีก 6 ปัจจยั คือ ปัจจยัดา้นความ

แตกต่างหลากหลายและการรวมกลุ่ม (Diversity and Inclusion) ปัจจยัดา้นผูบ้งัคบับญัชาหรือหัวหน้า

งานโดยตรง (The Manager) ปัจจัยด้านโอกาสก้าวหน้าและการพัฒนาในสายอาชีพ (Career and 

Development) ปัจจยัด้านความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) ปัจจยัด้านความมัน่คงในงาน (Job 

Security) และปัจจยัด้านความเส่ียงในงาน (Risk) ไม่ส่งผลต่อความส าเร็จทางธุรกิจขององค์การท่ี

พนกังานบริษทัระดบัโลกในประเทศไทยรับรู้ไดอ้ย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั α = 0.05 ดงันั้นจึง

ปฏิเสธสมมติฐานขอ้ H4 H7 H9 H16 H17 และ H18  

 

จากขอ้สรุปดงักล่าวสามารถสรุปปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ท่ีส่งผลต่อความส าเร็จ

ทางธุรกิจขององคก์ารท่ีพนกังานบริษทัระดบัโลกในประเทศไทยรับรู้ไดด้งัน้ี 
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               Independent Variables                Dependent Variable 

 

 

 

 
 

ภาพที ่4.2 ปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ความส าเร็จทางธุรกิจขององคก์ารท่ีพนกังานรับรู้ได ้

 

ตารางที่ 4.38 สรุปผลสมมติฐานปัจจยัความผูกพนัของพนกังานต่อองคก์ารตามแนวคิดของ Kincentric 

ท่ีส่งผลต่อความส าเร็จทางธุรกิจขององคก์ารท่ีพนกังานบริษทัระดบัโลกในประเทศไทยรับรู้ได ้

สมมติฐานปัจจัยทีส่่งผลต่อความส าเร็จทางธุรกจิขององค์การ 
ทีพ่นักงานรับรู้ได้ 

ผลการทดสอบ 
สมมติฐาน 

H4: ปัจจยัดา้นความแตกต่างหลากหลายและการรวมกลุ่ม (Diversity and 
Inclusion) 

ปฏิเสธ 

H6: ปัจจยัดา้นผูน้ าหรือผูบ้ริหารระดบัสูง (Senior Leadership) ยอมรับ 
H7: ปัจจยัดา้นผูบ้งัคบับญัชาหรือหวัหนา้งานโดยตรง (The Manager) ปฏิเสธ 
H8: ปัจจยัดา้นช่ือเสียงและภาพลกัษณ์ (Brand) ยอมรับ 
H9: ปัจจยัดา้นโอกาสกา้วหนา้และการพฒันาในสายอาชีพ (Career and 
Development) 

ปฏิเสธ 

H15: ปัจจยัดา้นความสมดุลระหวา่งงานและชีวติส่วนตวั (Work/Life Balance) ยอมรับ 
H16: ปัจจยัดา้นความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) ปฏิเสธ 
H17: ปัจจยัดา้นความมัน่คงในงาน (Job Security) ปฏิเสธ 
H18: ปัจจยัดา้นความเส่ียงในงาน (Risk) ปฏิเสธ 
H19: ปัจจยัดา้นความปลอดภยั (Safety) ยอมรับ 
H20: ปัจจยัดา้นการติดตามผลส ารวจ (Survey Follow-up) ยอมรับ 

Enaging 
Leadership 

Senior Leadership      H6 

Talent Focus Brand                         H8 

The Work Work/Life Balance    H15 

The Basic 
Safety                        H19 

Survey Follow-up     H20 

Business Success of Organization 
(ความส าเร็จทางธุรกิจขององคก์าร 

ท่ีพนกังานรับรู้ได)้ 
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จากตารางท่ี 4.38 สามารถสรุปไดว้า่ปัจจยัความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ารตามแนวคิดของ 

Kincentric ทั้ง 5 ปัจจยั คือ ปัจจยัดา้นผูน้ าหรือผูบ้ริหารระดบัสูง (Senior Leadership) ปัจจยัดา้นช่ือเสียง

และภาพลกัษณ์ (Brand) ปัจจยัดา้นความสมดุลระหวา่งงานและชีวติส่วนตวั (Work/Life Balance) ปัจจยั

ด้านความปลอดภัย (Safety) และปัจจัยด้านการติดตามผลส ารวจ (Survey Follow-up) ส่งผลต่อ

ความส าเร็จทางธุรกิจขององค์การท่ีพนกังานบริษทัระดบัโลกในประเทศไทยรับรู้ไดอ้ยา่งมีนยัส าคญั

ทางสถิติท่ีระดบั α = 0.05 ดงันั้นจึงยอมรับสมมติฐานขอ้ H6 H8 H15 H19 และ H20 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



บทที ่5 

สรุปผลการวจิัยและข้อเสนอแนะ 

สารนิพนธ์เร่ือง การศึกษาปัจจยัท่ีท าให้เกิดความผูกพนัของพนักงานต่อองค์การท่ีส่งผลต่อ

ความส าเร็จทางธุรกิจขององคก์ารตามแนวคิดของ Kincentric ในบริษทัระดบัโลกในประเทศไทย เป็น

การวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) มีวตัถุประสงค์การวิจยัเพื่อศึกษาปัจจยัท่ีท าให้เกิดความ

ผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ารท่ีส่งผลต่อความส าเร็จทางธุรกิจขององคก์ารตามแนวคิดของ Kincentric 

ท่ีพนกังานบริษทัระดบัโลกในประเทศไทยรับรู้ได ้

ขอบเขตการวิจยัดา้นประชากรศาสตร์ กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษาน้ีเป็นพนกังานท่ีท างาน

บริษทัระดบัโลกในประเทศไทย จ านวน 348 คน โดยค านวณขนาดของกลุ่มตวัอยา่งจากสูตรกรณีท่ีไม่

ทราบจ านวนประชากรแน่นอน (Cochran, W.G., 1953) และการเก็บข้อมูลกลุ่มตวัอย่างจะเลือกใช้

วธีิการสุ่มตวัอยา่งตามความสะดวก (Convenience Sampling) ส าหรับขอบเขตดา้นเน้ือหา ประกอบดว้ย

ตวัแปรอิสระจากแนวคิดความผูกพนัของพนกังานต่อองคก์ารของ Kincentric จ านวน 20 ปัจจยั และตวั

แปรตามคือ ความส าเร็จทางธุรกิจขององคก์ารท่ีพนกังานรับรู้ได ้และขอบเขตดา้นระยะเวลา ผูว้ิจยัใช้

ระยะเวลาในการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากการแจกแบบสอบถามรูปแบบออนไลน์ทั้งส้ิน 24 วนั ตั้งแต่

วนัท่ี 17 มีนาคม ถึง 9 เมษายน 2564 จากนั้นน ามาประมวลผลดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูปท่ีใชส้ าหรับการ

วเิคราะห์หาขอ้มูลทางสถิติ (Statistical Package for the Social Science) ในช่วงเดือนเมษายน 2564 

 

5.1 สรุปผลการวจิัย 

 ผูว้จิยัไดส้รุปผลการศึกษาออกเป็น 3 ส่วนดงัต่อไปน้ี 

ส่วนที่ 1 ขอ้มูลลกัษณะทัว่ไปทางประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอย่าง ผลการศึกษาพบว่ากลุ่ม

ตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ช่วงอายุระหวา่ง 25 – 34 ปี สถานภาพโสด มีระดบัการศึกษาสูงสุดคือ

ระดบัปริญญาตรี มีอายุการท างานในองค์การปัจจุบนั 1 – 5 ปี ระดบัต าแหน่งงานเป็นพนกังานทัว่ไป 

และมีรายไดต่้อเดือนระหวา่ง 30,000 – 60,000 บาท 
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 ส่วนที่ 2 ขอ้มูลความคิดเห็นเก่ียวกบัความผูกพนัของพนกังานต่อองคก์ารของกลุ่มตวัอยา่ง ผล

การศึกษาพบว่ากลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีท าให้เกิดความผูกพนัของพนักงานต่อ

องค์การ มีภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (Mean = 3.70, S.D. = 0.846) โดยกลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีความ

คิดเห็นว่าปัจจยัท่ีท าให้เกิดความผูกพนัของพนกังานต่อองค์การสูงสุด คือ ปัจจยัดา้นปัจจยัดา้นความ

ปลอดภยั (Safety) (Mean = 4.29, S.D. = 0.724) รองลงมาคือ ปัจจยัด้านความสมดุลระหว่างงานและ

ชีวิตส่วนตวั (Work/Life Balance) และปัจจยัดา้นความแตกต่างหลากหลายและการรวมกลุ่ม (Diversity 

and Inclusion) ตามล าดบั 

 ส่วนที่ 3 ขอ้มูลความคิดเห็นเก่ียวกบัความส าเร็จทางธุรกิจขององคก์ารท่ีพนกังานรับรู้ไดข้อง

กลุ่มตวัอยา่ง ผลการศึกษาพบวา่กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นเก่ียวกบัความส าเร็จทางธุรกิจขององค์การท่ี

พนกังานรับรู้ได ้มีภาพรวมอยูใ่นระดบัดีกวา่ (Mean = 3.66, S.D. = 0.755) โดยกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มี

ความคิดเห็นวา่ความส าเร็จทางธุรกิจขององคก์ารสูงสุด คือ ดา้นพนกังาน เพื่อนร่วมงาน หรือหัวหน้า

งานในองคก์าร (Talent, Colleague & Leader) (Mean = 4.09, S.D. = 0.869) 

 

5.2 อภิปรายผล 

5.2.1 ผลการวเิคราะห์ค่าความเช่ือมั่น (Coefficient of Reliability) 

กลุ่มตวัอย่างมีค่าความเช่ือมัน่ โดยแยกตามปัจจยัตามแนวคิดความผูกพนัของพนักงานต่อ

องค์การของ Kincentric ท่ีอยู่ในระดบัยอมรับไดคื้อมีค่าตั้งแต่ 0.70 ข้ึนไป ซ่ึงมีจ านวน 11 ตวัแปร คือ   

1. ปัจจยัดา้นความแตกต่างหลากหลายและการรวมกลุ่ม (Diversity and Inclusion) 2. ปัจจยัดา้นผูน้ าหรือ

ผูบ้ริหารระดับสูง (Senior Leadership) 3. ปัจจัยด้านผูบ้ ังคับบัญชาหรือหัวหน้างานโดยตรง (The 

Manager) 4. ปัจจยัดา้นช่ือเสียงและภาพลกัษณ์ (Brand) 5. ปัจจยัดา้นโอกาสกา้วหนา้และการพฒันาใน

สายอาชีพ (Career and Development) 6. ปัจจยัดา้นความสมดุลระหวา่งงานและชีวติส่วนตวั (Work/Life 

Balance) 7. ปัจจยัด้านความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) 8. ปัจจยัด้านความมัน่คงในงาน (Job 

Security) 9. ปัจจยัดา้นความเส่ียงในงาน (Risk) 10. ปัจจยัดา้นความปลอดภยั (Safety) และ 11. ปัจจยั

ดา้นการติดตามผลส ารวจ (Survey Follow-up) ผูว้จิยัจึงน าตวัแปรทั้ง 11 ปัจจยัน้ีมาทดสอบสมมติฐาน 
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5.2.2 ผลการวเิคราะห์สถิติสหสัมพนัธ์ของเพยีร์สัน (Pearson’s Correlation Coefficient) 

ผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ตามแนวคิดความผูกพนัของพนกังานต่อองคก์ารของ Kincentric 

กบัความส าเร็จทางธุรกิจขององคก์ารท่ีพนกังานบริษทัระดบัโลกในประเทศไทยรับรู้ได ้ผลการทดสอบ

พบว่ามี 9 ปัจจยั คือ ปัจจยัด้านความแตกต่างหลากหลายและการรวมกลุ่ม (Diversity and Inclusion) 

ปัจจยัด้านผูน้ าหรือผูบ้ริหารระดบัสูง (Senior Leadership) ปัจจยัด้านผูบ้งัคบับญัชาหรือหัวหน้างาน

โดยตรง (The Manager) ปัจจยัดา้นช่ือเสียงและภาพลกัษณ์ (Brand) ปัจจยัดา้นโอกาสกา้วหนา้และการ

พฒันาในสายอาชีพ (Career and Development) ปัจจยัด้านความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตวั 

(Work/Life Balance) ปัจจัยด้านความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) ปัจจัยด้านความปลอดภัย 

(Safety) และปัจจยัดา้นการติดตามผลส ารวจ (Survey Follow-up) ท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความส าเร็จทาง

ธุรกิจขององคก์ารท่ีพนกังานรับรู้ไดข้องพนกังานบริษทัระดบัโลกในประเทศไทยในทิศทางบวก อยา่ง

มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั α = 0.01 ซ่ึงมีปัจจยัท่ีสอดคลอ้งกบังานวิจยัในประเทศไทย 2 งานวิจยั คือ 

การศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังาน บริษทั ซัมมิท แหลมฉบงั โอโต บอด้ี 

เวร์ิค จ ากดั (อนุรดี ฤทยัธรรม และรสิตา สังขบุ์ญนาค, 2563) อยู ่2 ปัจจยั ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นความปลอดภยั

ในการท างาน (Safety) และปัจจยัดา้นการพฒันาศกัยภาพพนกังาน (Career and Development) โดยท่ี

ปัจจยัขา้งตน้ส่งผลต่อระดบัความผูกพนัทางดา้นการปฏิบติังานอยา่งสุดความสามารถเพื่อให้งานส าเร็จ 

และสอดคลอ้งกบังานวิจยั การศึกษาคุณลกัษณะของงานและคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีมีผลต่อความ

ผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรโรงพยาบาลเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร (วิชชุลดา เพียรเสมอ และ

ประพนัธ์ ชัยกิจอุราใจ, 2563) อยู่ 3 ปัจจยั ได้แก่ ปัจจยัส่ิงแวดล้อมท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ 

(Safety) ปัจจยัความสมดุลในชีวิตงานและชีวิตส่วนตวั (Work/Life Balance) และปัจจยัการพฒันา

ความสามารถของบุคคล (Career and Development) 

สอดคลอ้งกบังานวิจยัในต่างประเทศ 3 งานวิจยั คือ The Study on a Conceptualization and an 

Operationalization of the Construct of Employee Engagement (Anuradha Iddagoda, P. Opatha and 

Kennedy Gunawardana, 2016) อยู ่1 ปัจจยั คือ ปัจจยัดา้นความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) และ

สอดคล้องกบังานวิจยั The Study on Proposal to Improve Employee Engagement in PT Maju Sentosa 

by AON Hewitt Model and Mercer Model (Stephanie and Aurik Gustomo, 2015)  อยู่ 3 ปัจจัย ได้แก่ 
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ความ ปัจจยัดา้นความปลอดภยั (Safety) ปัจจยัดา้นช่ือเสียงและภาพลกัษณ์ (Brand & Reputation) และ

ปัจจยัดา้นโอกาสการเรียนรู้และการพฒันาในสายอาชีพ (Learning and Development) และสอดคลอ้ง

กบังานวจิยั The Study on Employee Engagement: Key to Organizational Success (Tejaswi Bhuvanaiah 

and R. P. Raya, 2014) อยู่ 2 ปัจจยั ได้แก่ การสร้างสภาพแวดล้อมการท างานเชิงบวกและสนับสนุน

สุขภาพ ความปลอดภยั (Supportive Safety & Healthy Work Environment) และปัจจยัดา้นการติดตาม

ผลส ารวจ (Continuous Monitoring) 

 

5.2.3 ผลการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณเชิงเส้นตรง (Multiple Linear Regression) 

การพยากรณ์ความส าเร็จทางธุรกิจขององคก์ารท่ีพนกังานบริษทัระดบัโลกในประเทศไทยรับรู้

ได้ พบว่ามีปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์จ านวน 5 ปัจจยัคือ ปัจจยัด้านผูน้ าหรือผูบ้ริหาร

ระดบัสูง (Senior Leadership) ปัจจยัดา้นช่ือเสียงและภาพลกัษณ์ (Brand) ปัจจยัดา้นความสมดุลระหวา่ง

งานและชีวติส่วนตวั (Work/Life Balance) ปัจจยัดา้นความปลอดภยั (Safety) และปัจจยัดา้นการติดตาม

ผลส ารวจ (Survey Follow-up) ท่ีส่งผลต่อความส าเร็จทางธุรกิจขององคก์ารท่ีพนกังานบริษทัระดบัโลก

ในประเทศไทยรับรู้ได ้อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั α = 0.05 ซ่ึงผูว้จิยัมีความคิดเห็นวา่การบริหาร
จดัการทรัพยากรมนุษยใ์นบริษทัระดบัโลกนั้นมีความส าคญัอย่างมากเพื่อท่ีจะให้พนักงานเกิดความ

ผกูพนัต่อองคก์ารจนส่งผลต่อความส าเร็จทางธุรกิจขององคก์าร โดยเร่ิมจากการสร้างภาพลกัษณ์ของตวั

องคก์ารเองให้เป็นองคก์ารท่ีมีช่ือเสียงในทางท่ีดี ไดรั้บการยอมรับเป็นอยา่งดีในระดบัโลก สร้างความ

ภาคภูมิใจให้กบัพนกังานท่ีไดเ้ขา้มาท างานในองค์การ เป็นองค์การท่ีมีความรับผิดชอบต่อสังคมและ

ส่ิงแวดลอ้มท่ีโดดเด่น ท าตามค ามัน่สัญญาท่ีให้กบัพนกังาน และเป็นองคก์ารท่ีสามารถบอกไดว้า่มีการ

ท างานท่ีแตกต่างไปจากองคก์ารอ่ืนๆ โดยมีผูบ้ริหารหรือผูน้ าระดบัสูงขององคก์ารท่ีมีการส่ือสารอยา่ง

เปิดกวา้งและตรงไปตรงมา ให้ทิศทางการด าเนินงานในอนาคตท่ีชดัเจนท าให้พนกังานรู้สึกมัน่ใจและ

พร้อมเดินไปกบัทิศทางในอนาคตขององค์การ พร้อมทั้งวางตวัให้พนกังานเขา้ถึงได้อย่างเหมาะสม 

และปฏิบติักบัพนกังานเสมือนทรัพยากรท่ีมีค่ามากท่ีสุดในองคก์าร รวมไปถึงองคก์ารจะตอ้งพยายาม

ท าให้เกิดความสมดุลระหวา่งการท างานกบัชีวิตส่วนตวั (Work Life Balance) ของพนกังานให้ไดอ้ยา่ง

เหมาะสม ให้พนกังานรู้สึกผอ่นคลายไม่เครียดจนเกินไปในสถานท่ีท างานและส่ิงอ านวยความสะดวก 
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(เช่น อาคารส านกังาน โต๊ะท างาน ความสว่างของห้องท างาน อุณหภูมิในท่ีท างาน เป็นตน้) มีความ

เหมาะสมและปลอดภยัอยู่เสมอ และท่ีส าคญัองค์การจ าเป็นตอ้งมีการส ารวจติดตามเก่ียวกับความ

ตอ้งการพื้นฐานของพนกังานในองคก์ารอยูส่ม ่าเสมอ เพื่อท่ีจะจดัหาความตอ้งการพื้นฐานส าหรับการ

ท างานนั้นให้กับพนักงานเพื่อท่ีจะให้เกิดความรู้สึกดี บรรยากาศการท างานท่ีดี การท างานท่ีเกิด

ประสิทธิภาพสูงสุด ท าให้ผลงานจากพนกังานมีคุณภาพดีเพิ่มข้ึน ส่งผลถึงความส าเร็จทางธุรกิจของ

องคก์ารท่ีเพิ่มข้ึนไปดว้ยเช่นกนั 

 

5.3 ข้อเสนอแนะ 

จากการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ความผูกพนัของพนักงานต่อองค์การตามแนวคิด Kincentric 

จ านวน 20 ปัจจยั กบัความส าเร็จทางธุรกิจขององคก์ารท่ีพนกังานบริษทัระดบัโลกในประเทศไทยรับรู้

ได ้ดว้ยวธีิการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณเชิงเส้นตรง (Multiple Linear Regression) แสดงใหเ้ห็นวา่มี 5 

ปัจจยั คือ ปัจจยัดา้นผูน้ าหรือผูบ้ริหารระดบัสูง (Senior Leadership) ปัจจยัดา้นช่ือเสียงและภาพลกัษณ์ 

(Brand) ปัจจยัด้านความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตวั (Work/Life Balance) ปัจจยัด้านความ

ปลอดภยั (Safety) และปัจจยัดา้นการติดตามผลส ารวจ (Survey Follow-up) ท่ีส่งผลต่อความส าเร็จทาง

ธุรกิจขององค์การท่ีพนักงานบริษัทระดับโลกในประเทศไทยรับรู้ได้ ดังนั้ นองค์การจึงควรให้

ความส าคญักบัปัจจยัทั้ง 5 ท่ีมีโอกาสส่งผลต่อความส าเร็จทางธุรกิจขององค์การ โดยมุ่งเน้นในการ

พฒันาและแกไ้ขปรับปรุงปัจจยัดงักล่าวผ่านการก าหนดนโยบายในการด าเนินงานภายในองค์การท่ี

ชดัเจนเพื่อน าไปสู่ความผูกพนัของพนกังานต่อองคก์ารท่ีจะส่งผลต่อองคก์าร นอกจากน้ีองคก์ารยงัคง

ตอ้งให้ความส าคญักบัปัจจยัส่วนอ่ืนๆด้วยเช่นกัน เน่ืองจากว่าทั้ง 20 ปัจจยันั้นมีความสัมพนัธ์และ

สามารถเป็นปัจจยัท่ีจะท าให้เกิดความผูกพนัของพนกังานต่อองคก์ารไดใ้นองคก์ารใดองคก์ารหน่ึง ไม่

จ  าเป็นว่าการศึกษาวิจยัคร้ังน้ีจะเป็นค าตอบท่ีดีท่ีสุด ท่ีถูกตอ้งท่ีสุด ดงันั้นความส าเร็จทางธุรกิจของ

องค์การจะตอ้งเกิดจากการจดัหาปัจจยัต่างๆให้กบัตวัพนักงานเพื่อให้พนักงานเกิดความผูกพนัต่อ

องคก์าร ส่งผลต่อการท างานของพนกังานจนเกิดเป็นผลงานท่ีมีคุณภาพมีประสิทธิภาพประสิทธิผลเป็น

ความส าเร็จทางธุรกิจขององคก์ารนัน่เอง 
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5.4 ข้อจ ากดัการวจัิย 

1. จากการวิจยัในคร้ังน้ี จ  านวนกลุ่มตวัอย่างอาจยงัไม่ครอบคลุมบริษทัระดบัโลกในประเทศ

ไทยทุกองคก์าร เพราะเขา้ถึงกลุ่มตวัอยา่งในเขตกรุงเทพมหานครเท่านั้น ในขณะท่ีบริษทัระดบัโลกใน

ประเทศไทยมีจ านวนมาก มีความหลากหลายทั้งในเร่ืองของพื้นท่ีท างานและขนาดขององคก์าร 

2. จากการวิจยัในคร้ังน้ี ปัจจยัท่ีเป็นตวัแปรอิสระตามแนวคิดความผูกพนัของพนักงานต่อ

องค์การของ Kincentric อาจไม่สามารถเป็นตวัแปรหรือมาตรฐานการใชเ้ป็นเกณฑ์การวดัในองคก์าร

ประเภทอ่ืนๆได้ เน่ืองจากปัจจยัความผูกพนัของพนักงานต่อองค์การมีการเปล่ียนแปลงตามกระแส

โลกาภิวฒัน์และตามประเภทของธุรกิจองคก์าร 

 

5.5 งานวจัิยทีเ่กีย่วเน่ืองในอนาคต 

 1. ควรเพิ่มขนาดกลุ่มตัวอย่างในการศึกษาให้มีจ  านวนมากข้ึน ท าให้จ  านวนผู ้ตอบ

แบบสอบถามครอบคลุมบริษทัระดบัโลกในประเทศไทยมากท่ีสุด และเพื่อให้ขอ้มูลท่ีได้จากกลุ่ม

ตวัอยา่งสามารถเป็นตวัแทนขอ้มูลท่ีน่าเช่ือถือไดอ้ยา่งเหมาะสม 

 2. ควรเพิ่มการวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ในงานวิจยั โดยใช้เคร่ืองมือเป็นการ

สัมภาษณ์เชิงลึกเพิ่มเติมจากการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากการท าแบบสอบถามเพียงอย่างเดียว เพื่อให้

ขอ้มูลท่ีไดมี้ความสมบูรณ์ มีเหตุผลสนบัสนุน และมีความน่าเช่ือถือเพิ่มมากยิง่ข้ึน 

 3. ควรท าการศึกษาปัจจยัในแบบระยะยาว (Longitudinal) เพื่อสังเกตและศึกษาปัจจยัดงักล่าว

ในระยะยาวให้เห็นถึงความแตกต่าง การเปล่ียนแปลงของขอ้มูลทางดา้นความคิดเห็นหรือทศันคติ จน
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ศึกษาปัจจัยตามแนวคิดความผูกพันของพนักงานต่อองค์การของ Kincentric ทั้ ง 20 ปัจจัย กับ

ความส าเร็จทางธุรกิจขององคก์ารท่ีพนกังานรับรู้ได ้และเห็นความเหมือนหรือแตกต่างของขอ้มูลผล

การศึกษาท่ีออกมาเพื่อน าไปปรับใชก้บัรูปแบบหรือประเภทขององคก์ารไดถู้กตอ้ง 
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ภาคผนวก ก 

แบบสอบถาม 

 

 

 

“การศึกษาปัจจัยที่ท าให้เกดิความผูกพนัของพนักงานต่อองค์การทีส่่งผลต่อความส าเร็จทางธุรกจิของ
องค์การตามแนวคิดของ Kincentric ในบริษัทระดับโลกในประเทศไทย” 

 

หมายเหตุ: แบบสอบถามน้ีไดมี้การดดัแปลงมาจากแบบสอบถามเก่ียวกบัการส ารวจความผกูพนัของพนกังานกลุ่มบริษทัเอกชนแห่งหน่ึง
ท่ีไดด้ดัแปลงแบบสอบถามเก่ียวกบัความผกูพนัของพนกังานภายใตลิ้ขสิทธ์ิ © Kincentric 

ค าช้ีแจง แบบสอบถามน้ีใชป้ระกอบการศึกษาระดบัปริญญาโท สาขาทุนมนุษยแ์ละการจดัการองค์กร 
วิทยาลยัการจดัการ มหาวิทยาลยัมหิดล มีวตัถุประสงค์เพื่อตอ้งการท่ีจะศึกษาถึง “ปัจจยัท่ีท าให้เกิด
ความผูกพนัของพนักงานต่อองค์การท่ีส่งผลต่อความส าเร็จทางธุรกิจขององค์การตามแนวคิดของ 
Kincentric ในบริษทัระดบัโลกในประเทศไทย” เพื่อให้ได้ขอ้มูลท่ีสะทอ้นสภาพความเป็นจริงและ
สามารถน าไปพฒันาให้เกิดประโยชน์สูงสุดโดยรวม จึงขอความร่วมมือผูต้อบแบบสอบถามทุกท่าน
กรุณาตอบแบบสอบถามให้ครบถว้นตามความรู้สึกท่ีแทจ้ริง โดยขอ้มูลท่ีไดรั้บจากแบบสอบถามน้ีจะ
ถูกน ามาใชใ้นงานวจิยัเพื่อประโยชน์ทางการศึกษาเท่านั้น และขอ้มูลทั้งหมดจะถูกเก็บเป็นความลบัไม่มี
การเผยแพร่ขอ้มูลใดๆ และจะน าขอ้มูลมาวิเคราะห์ผลในเชิงภาพรวมเท่านั้น ผูว้ิจยัขอขอบพระคุณทุก
ท่านท่ีกรุณาใหค้วามร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม มา ณ ท่ีน้ี 

แบบสอบถามน้ีแบ่งออกเป็น 3 ส่วน 

ส่วนที ่1 ลกัษณะทัว่ไปทางประชากรศาสตร์ของผูต้อบแบบสอบถาม 

ส่วนที ่2 ความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร 

ส่วนที ่3 ความคิดเห็นเก่ียวกบัความส าเร็จทางธุรกิจขององคก์ารท่ีพนกังานรับรู้ได ้
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ส่วนที ่1 ลกัษณะทัว่ไปทางประชากรศาสตร์ของผูต้อบแบบสอบถาม 

โปรดท าเคร่ืองหมาย () ในช่องใหต้รงตามความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุดเพียงช่องเดียวเท่านั้น 

 

1. เพศ 

 1) ชาย     2) หญิง  

 

2. ช่วงอายุ 

 1) 20 – 25 ปี     2) 25 – 34 ปี 

 3) 35 – 44 ปี     4) 45 – 54 ปี 

 5) ตั้งแต่ 55 ปีข้ึนไป 

 

3. สถานภาพ 

 1) โสด     2) สมรส 

 3) แยกกนัอยู ่    4) หยา่ร้าง 

 

4. ระดบัการศึกษาสูงสุดของท่านในปัจจุบนั 

 1) ต ่ากวา่ระดบัปริญญาตรี   2) ระดบัปริญญาตรี 

 3) ระดบัปริญญาโท    4) ระดบัปริญญาเอก 
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5. อายกุารท างานในองคก์ารปัจจุบนั 

 1) นอ้ยกวา่ 1 ปี    2) 1 – 5 ปี 

 3) 6 – 10 ปี     4) 11 – 15 ปี 

 5) ตั้งแต่ 16 ปีข้ึนไป 

 

6. ระดบัต าแหน่งงานงานในปัจจุบนั 

 1) ผูบ้ริหารระดบัสูง    2) ผูบ้ริหารระดบักลาง 

 3) ผูบ้ริหารระดบัตน้    4) พนกังานอาวุโส 

 5) พนกังานทัว่ไป 

 

7. รายไดต่้อเดือน 

 1) นอ้ยกวา่ 30,000 บาท   2) 30,000 – 60,000 บาท 

 3) 60,001 – 90,000 บาท   4) 90,001 – 120,000 บาท 

 5) 120,001 – 150,000 บาท   6) 150,001 บาทข้ึนไป 

 

ส่วนที ่2 ความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร 

โปรดตอบค าถามโดยท าเคร่ืองหมาย () ในช่องให้ตรงตามความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุดเพียงช่อง
เดียวเท่านั้น โดยก าหนดระดบัความคิดเห็นเป็นดงัน้ี 

ระดบั 1 หมายถึง ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

ระดบั 2 หมายถึง ไม่เห็นดว้ย 

ระดบั 3 หมายถึง เฉยๆ (ปานกลาง) 

ระดบั 4 หมายถึง เห็นดว้ย 

ระดบั 5 หมายถึง เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
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No. โปรดระบุความคิดเห็นของท่านต่อข้อความต่อไปนี ้
ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 

ความผูกพนัของพนักงานต่อองค์การ 
1. ท่านตอ้งคิดหนกัหากจะลาออกจากองคก์าร      

2. 
ท่านไม่ลงัเลท่ีจะแนะน าใหเ้พื่อนหรือคนรู้จกัมาสมคัรงานท่ี
องคก์ารน้ี 

     

3. ท่านรู้สึกอยากท างานใหดี้ท่ีสุดในทุกวนัเพื่อองคก์าร      
4. ท่านแทบไม่เคยคิดลาออกจากองคก์ารเพื่อไปท างานท่ีอ่ืน      

5. 
เม่ือมีโอกาส ท่านจะบอกให้ผูอ่ื้นฟังถึงเร่ืองราวดีๆของการท างาน
ในองคก์ารน้ี 

     

6. 
องคก์ารสร้างแรงจูงใจใหท้่านทุ่มเทท างานใหดี้กวา่การท างานตาม
หนา้ท่ีปกติ 

     

ปัจจัยด้านช่ือเสียงและภาพลกัษณ์ (Brand) 
7. ท่านรู้สึกภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารน้ี      

8. 
ท่านเห็นวา่องคก์ารมีช่ือเสียงและไดรั้บการยอมรับเป็นอยา่งดีใน
ระดบัโลก 

     

9. 
องคก์ารน้ีเป็นองคก์ารท่ีมีความรับผดิชอบต่อสังคมและ
ส่ิงแวดลอ้ม 

     

10. องคก์ารท าตามค ามัน่สัญญาท่ีใหก้บัพนกังาน      

11. 
องคก์ารน้ีเป็นหน่ึงในองคก์ารท่ีน่าท างานส าหรับคนท่ีมีทกัษะ
ความสามารถและประสบการณ์เหมือนท่าน 

     

12. 
ท่านสามารถอธิบายไดอ้ยา่งชดัเจนถึงส่ิงท่ีท าใหก้ารท างานท่ีน่ี
แตกต่างไปจากองคก์ารอ่ืนๆ 

     

ปัจจัยด้านผู้น าหรือผู้บริหารระดับสูง (Senior Leadership) 
13. ผูบ้ริหารระดบัสูงมีการส่ือสารอยา่งเปิดกวา้งและตรงไปตรงมา      

14. 
ผูบ้ริหารระดบัสูงไม่ปฏิบติักบัพนกังานเสมือนทรัพยากรท่ีมีค่ามาก
ท่ีสุดในองคก์าร 
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15. ผูบ้ริหารระดบัสูงใหทิ้ศทางการด าเนินงานในอนาคตท่ีชดัเจน      
16. ผูบ้ริหารระดบัสูงวางตวัใหพ้นกังานเขา้ถึงไดอ้ยา่งเหมาะสม      
17. ผูบ้ริหารระดบัสูงสามารถตดัสินใจทางธุรกิจไดดี้      

18. 
ผูบ้ริหารระดบัสูงท าใหท้่านรู้สึกมัน่ใจและพร้อมเดินไปกบัทิศทาง
ในอนาคตขององคก์าร 

     

19. 
การด าเนินการเปล่ียนแปลงส าคญัๆไดรั้บการจดัการเป็นอยา่งดีและ
ช่วยใหพ้นกังานท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

     

ปัจจัยด้านการตัดสินใจ (Decision Making) 

20. 
องคก์ารของท่านมีการตดัสินใจในการด าเนินธุรกิจไดอ้ยา่งรวดเร็ว
และมีประสิทธิภาพ 

     

21. 
การตดัสินใจในงานขององคก์ารไดผ้ลลพัธ์ตรงตามความคิดเห็น
และความตอ้งการของท่านอยูเ่สมอ 

     

ปัจจัยด้านผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้างานโดยตรง (The Manager) 

22. 
หวัหนา้งานโดยตรงของท่านมีการตั้งเป้าหมายและความคาดหวงัท่ี
ชดัเจนกบัท่าน 

     

23. 
หวัหนา้งานโดยตรงของท่านเปิดใจรับฟังความคิดเห็นและส่ือสาร
อยา่งตรงไปตรงมา 

     

24. 
หวัหนา้งานโดยตรงของท่านปฏิบติัต่อพนกังานทุกคนในทีมอยา่ง
ไม่เป็นธรรม 

     

25. 
หวัหนา้งานโดยตรงของท่านใหก้ารสนบัสนุนและความช่วยเหลือ
ท่ีจ าเป็นเพื่อใหท้่านท างานส าเร็จลุล่วง 

     

26. 
หวัหนา้งานโดยตรงของท่านสนบัสนุนใหเ้กิดบรรยากาศการ
ท างานท่ีเคารพความแตกต่างของแต่ละบุคคล 

     

27. 
หวัหนา้งานโดยตรงของท่านส่งเสริมใหท้่านคิดหานวตักรรมหรือ
วธีิการใหม่ๆในการปรับปรุงการท างานดีข้ึน 

     

28. 
หวัหนา้งานโดยตรงของท่านใหค้  าแนะน าเก่ียวกบัผลการ
ปฏิบติังานตลอดปีเพื่อใหท้่านสามารถพฒันาผลการท างาน 
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29. 
หวัหนา้งานโดยตรงของท่านสนบัสนุนความตอ้งการของท่านใน
การสร้างความสมดุลระหวา่งการท างานและชีวติส่วนตวั 

     

ปัจจัยด้านความร่วมมือในการท างาน (Collaboration) 
30. ในองคก์ารมีความร่วมมือระหวา่งหน่วยงานอยา่งมีประสิทธิภาพ      

31. 
ท่านไม่รับรู้ถึงความไวว้างใจและความเคารพซ่ึงกนัและกนัในท่ี
ท างาน 

     

32. 
ความสัมพนัธ์ของท่านกบัเพื่อนร่วมงานเพิ่มโอกาสท่ีจะท าใหท้่าน
อยูท่  างานท่ีองคก์ารน้ีต่อไป 

     

ปัจจัยด้านความรับผดิชอบและอ านาจในการตัดสินใจ (Empowerment/Autonomy) 

33. 
ท่านสามารถเลือกวธีิการท่ีเหมาะสมท่ีสุดดว้ยตวัเองเพื่อใหง้าน 
ส าเร็จ 

     

34. 
ท่านมีส่วนร่วมและมีอ านาจในการตดัสินใจตามหนา้ท่ีหรือ
โครงการท่ีท่านรับผดิชอบ 

     

35. 
ท่านลองท าส่ิงใหม่ๆหรือวธีิใหม่ๆแมว้า่มนัจะน าไปสู่ความ
ผดิพลาดบา้งในบางกรณี 

     

36. 
ท่านไม่สามารถแสดงมุมมองของตนเองหากมุมมองนั้นขดัแยง้กบั
หวัหนา้งานโดยตรงของท่าน 

     

ปัจจัยด้านลกัษณะงานและการมอบหมายหน้าที ่(Work Tasks) 

37. 
งานของท่านมีความทา้ทายและเปิดโอกาสใหท้่านใชค้วามรู้และ
ความสามารถอยา่งเตม็ท่ี 

     

38. ท่านและเพื่อนร่วมงานรู้สึกสนุกกบัการท างานท่ีน่ี      
39. ท่านรู้สึกวา่ตนเองไดมี้ส่วนร่วมท่ีส าคญัต่อความส าเร็จองคก์าร      
40. ท่านไดท้  างานท่ีตรงกบัความสามารถและประสบการณ์      
41. ท่านจ าเป็นตอ้งอยูท่ี่ท  างานเป็นเวลานานเพื่อถูกมองวา่เป็นคนขยนั      
ปัจจัยด้านการมุ่งเน้นลูกค้า (Customer Focus) 

42. 
พวกเราสามารถตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงความตอ้งการของ
ลูกคา้ไดอ้ยา่งรวดเร็วและเหมาะสม 
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43. 
ท่านไม่กลา้ท่ีจะคิดริเร่ิมและใหค้  าแนะน าเพื่อปรับปรุงบริการท่ี
ดีกวา่แก่ลูกคา้ภายนอก 

     

44. 
ท่านไดรั้บการส่งเสริมใหน้ ามุมมองและความตอ้งการของลูกคา้มา
ใชใ้นการท างาน 

     

45. 
สายงานของท่านมีการเนน้ย  ้าเก่ียวกบัการใหค้วามส าคญั 
กบัลูกคา้ 

     

ปัจจัยด้านการจัดการและผลการด าเนินงาน (Performance Management) 

46. 
องคก์ารมีวธีิการประเมินผลงานท่ีท าใหท้่านมุ่งมัน่ท างานเพื่อบรรลุ
เป้าหมายขององคก์ารอยา่งเต็มความสามารถ 

     

47. 
องคก์ารมีวธีิการประเมินผลงานท่ีช่วยใหท้่านทราบส่ิงท่ีท าไดดี้ 
(จุดแขง็) และส่ิงท่ีควรพฒันา 

     

48. 
ท่านไม่เขา้ใจความเช่ือมโยงระหวา่งเป้าหมายในงานของท่านกบั
เป้าหมายขององคก์าร 

     

ปัจจัยด้านการติดตามผลส ารวจ (Survey Follow-up) 

49. 
องคก์ารมีการส ารวจติดตามเก่ียวกบัความตอ้งการพื้นฐานของ
พนกังานในองคก์ารอยูส่ม ่าเสมอ 

     

ปัจจัยด้านค่าตอบแทนและการยกย่องชมเชย (Rewards and Recognition) 

50. 
ท่านไดรั้บการยกยอ่งชมเชยอยา่งเหมาะสมจากความส าเร็จและ
ความทุ่มเทของท่าน 

     

51. ผลปฏิบติังานของท่านส่งผลต่อค่าตอบแทนท่ีจะไดรั้บ      

52. 
ท่านไดรั้บค่าตอบแทนท่ีไม่เหมาะสมสอดคลอ้งกบัความทุ่มเทท่ี
ท่านท าเพื่อความส าเร็จขององคก์าร 

     

ปัจจัยด้านความพงึพอใจในงาน (Job Satisfaction) 

53. 
หนา้ท่ีงานในความรับผดิชอบของท่านตรงตามความพึงพอใจของ
ท่านทุกประการ 

     

54. 
ท่านรู้สึกพึงพอใจในงานแมว้า่จะไดรั้บมอบหมายเพิ่มข้ึนหรือมีการ
เปล่ียนแปลงไป 
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ปัจจัยด้านโอกาสก้าวหน้าและการพฒันาในสายอาชีพ (Career and Development) 
55. ท่านมีโอกาสกา้วหนา้ในอาชีพการงานท่ีองคก์ารแห่งน้ี      

56. 
องคก์ารให้โอกาสความกา้วหนา้ในการท างานแก่พนกังานท่ีมี
ผลงานดี 

     

57. 
องคก์ารไม่มีการสนบัสนุนการเรียนรู้และการพฒันาพนกังานอยา่ง
จริงจงั 

     

58. 
องคก์ารให้โอกาสท่านท างานท่ีไดฝึ้กฝนทกัษะใหม่ๆอยา่ง 
สม ่าเสมอ 

     

59. 
การฝึกอบรมท่ีท่านไดรั้บมีประโยชน์และสามารถน าไป
ประยกุตใ์ชไ้ดจ้ริง 

     

ปัจจัยด้านการบริหารคุณภาพและบุคลากร (Talent and Staffing) 

60. 
องคก์ารไม่มีการเตรียมบุคลากรใหมี้ความพร้อมต่อการ
เปล่ียนแปลงไดเ้ป็นอยา่งเหมาะสม 

     

61. 
องคก์ารสามารถรักษาบุคลากรท่ีมีความสามารถตรงกบัความ
ตอ้งการขององคก์ารเพื่อบรรลุเป้าหมายทางธุรกิจ 

     

62. 
องคก์ารสามารถดึงดูดบุคลากรท่ีท าใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมายทาง
ธุรกิจได ้

     

ปัจจัยด้านความแตกต่างหลากหลายและการรวมกลุ่ม (Diversity and Inclusion) 

63. 
พนกังานแต่ละช่วงอาย ุ(Generation) ในองคก์ารเคารพในความ
แตกต่างของกนัและกนั ทั้งในดา้นการศึกษา ประสบการณ์ 
ความคิด วธีิการท างาน และมุมมอง 

     

64. 
รูปแบบและวธีิการท างานท่ีแตกต่างไดรั้บการสนบัสนุนอยา่งเปิด
กวา้ง 

     

ปัจจัยด้านทรัพยากรและเคร่ืองมือในการท างาน (Enabling Infrastructure) 

65. 
องคก์ารไม่ใส่ใจในการพฒันากระบวนการท างานของพนกังาน
อยา่งต่อเน่ือง 

     



135 

 

66. 
องคก์ารสามารถด าเนินการจดัสรรทรัพยากร (บุคลากร เงินทุน 
ระบบ) ท่ีใชส้นบัสนุนความคิดริเร่ิมท่ีจะผลกัดนัความส าเร็จของ
องคก์ารในอนาคตไดอ้ยา่งรวดเร็ว 

     

67. 
องคก์ารใหก้ารสนบัสนุนท่านในการคิดหาแนวทางใหม่ๆหรือ 
วธีิการท่ีดีข้ึนมาใชใ้นการท างาน เพื่อให้องคก์ารประสบผล 
ส าเร็จมากข้ึน 

     

68. 
กระบวนการท างานในปัจจุบนั (เช่น การตั้งเป้าหมายและล าดบั
ความส าคญั การวางแผนโครงการ และการตรวจสอบคุณภาพ) ช่วย
ใหท้่านสามารถท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

     

ปัจจัยด้านความปลอดภัย (Safety) 

69. 
สถานท่ีท างานและส่ิงอ านวยความสะดวกอ่ืนๆ (เช่น อาคาร
ส านกังาน โตะ๊ท างาน ความสวา่งของหอ้งท างาน อุณหภูมิในท่ี
ท างาน เป็นตน้) เหมาะสมและปลอดภยักบัลกัษณะงานท่ีท่านท า 

     

ปัจจัยด้านความมั่นคงในงาน (Job Security) 
70. ท่านแทบจะไม่เคยกงัวลเก่ียวกบัการสูญเสียต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน      
ปัจจัยด้านความเส่ียงในงาน (Risk) 

71. 
ท่านแทบจะไม่เคยกงัวลเก่ียวกบัเหตุการณ์ท่ีไม่พึงประสงคใ์น
องคก์ารท่ีจะส่งผลกระทบต่อเป้าหมายของท่าน 

     

ปัจจัยด้านความสมดุลระหว่างงานและชีวติส่วนตัว (Work/Life Balance) 

72. 
ท่านสามารถรักษาความสมดุลระหวา่งการท างานกบัชีวิตส่วนตวั 
(Work Life Balance) ไดอ้ยา่งเหมาะสม 
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ส่วนที ่3 ความคิดเห็นเก่ียวกบัความส าเร็จทางธุรกิจขององคก์ารท่ีพนกังานรับรู้ได ้

โปรดตอบค าถามโดยท าเคร่ืองหมาย () ในช่องให้ตรงตามความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุดเพียงช่อง
เดียวเท่านั้น โดยก าหนดระดบัความคิดเห็นเป็นดงัน้ี 

ระดบั 1 หมายถึง แยก่วา่มาก 

ระดบั 2 หมายถึง แยก่วา่ 

ระดบั 3 หมายถึง เฉยๆ (ปานกลาง) 

ระดบั 4 หมายถึง ดีกวา่ 

ระดบั 5 หมายถึง ดีกวา่มาก 

 

No. โปรดระบุความคิดเห็นของท่านต่อข้อความต่อไปนี ้
ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 

1. 
ท่านเปรียบเทียบช่ือเสียงและภาพลกัษณ์ (Brand) องคก์ารของท่าน
กบัองคก์ารคู่แข่งระดบัโลกอยา่งไร 

     

2. 
ท่านเปรียบเทียบพนกังาน เพื่อนร่วมงาน หรือหวัหนา้งาน (Talent, 
Colleague & Leader) ในองคก์ารของท่านกบัองคก์ารคู่แข่งระดบั
โลกอยา่งไร 

     

3. 
ท่านเปรียบเทียบความสามารถในการท าก าไร (Profit) ขององคก์าร
ของท่านกบัองคก์ารคู่แข่งระดบัโลกอยา่งไร 

     

4. 
ท่านเปรียบเทียบความพึงพอใจของลูกคา้ (Customers) ต่อองคก์าร
ของท่านกบัองคก์ารคู่แข่งระดบัโลกอยา่งไร 

     

5. 
ท่านเปรียบเทียบความพึงพอใจของผูถื้อหุ้นและผูล้งทุน 
(Shareholders & Investors) ในองคก์ารของท่านกบัองคก์ารคู่แข่ง
ระดบัโลกอยา่งไร 

     

6. 
ท่านเปรียบเทียบความพึงพอใจของคู่คา้ (Business Partners) ใน
องคก์รของท่านกบัองคก์ารคู่แข่งระดบัโลกอยา่งไร 
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7. 
ท่านเปรียบเทียบความพึงพอใจของผูผ้ลิตวตัถุดิบ (Suppliers) ใน
องคก์รของท่านกบัองคก์ารคู่แข่งระดบัโลกอยา่งไร 

     

8. 
ท่านเปรียบเทียบความพึงพอใจของผูมี้ส่วนไดเ้สีย (Stakeholder) 
ในองคก์รของท่านกบัองคก์ารคู่แข่งระดบัโลกอยา่งไร 

     

 

 

ขอขอบคุณทีใ่ห้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 
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