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บทที ่1 
บทน า 

 
 

1.1 ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
ธุรกิจสตาร์ทอพัหรือธุรกิจท่ีเร่ิมจากจุดเล็ก ๆ สามารถเติบโตไดอ้ยา่งรวดเร็วแบบกา้ว

กระโดดออกแบบให้ธุรกิจมีการท าซ ้ าได้โดยง่าย (Repeatable) และขยายกิจการได้อย่างได้ง่าย 
(Scalable) มีการน าเทคโนโลยีหรือนวตักรรมมาใชเ้ป็นหวัใจหลกัในการสร้างธุรกิจ มกัเป็นธุรกิจท่ี
เกิดข้ึนจากไอเดียเพื่อแกปั้ญหาในชีวิตประจ าวนัหรือเห็นโอกาสทางธุรกิจท่ีไม่มีใครเคยคิดหรือท า
มาก่อน (ณฤทธ์ิ วรพงษ์ดี, 2559) ในปัจจุบนัพบว่า ธุรกิจสตาร์ทอพัในประเทศไทย เป็นท่ีรู้จกัมาก
ข้ึนและมีแนวโน้มท่ีจะขยายตวัเพิ่มสูงข้ึน จากการพฒันาอย่างก้าวกระโดดของเทคโนโลยี การ
สนบัสนุนท่ีมากข้ึนของภาครัฐและเอกชนทั้งในและต่างประเทศ เพื่อใหส้ตาร์ทอพัไดแ้สดงศกัยภาพ
และความพร้อมทางธุรกิจ ซ่ึงองค์กร/ธุรกิจสตาร์ทอพัใดท่ีมีความพร้อมมาก ก็ยิ่งมีโอกาสไดเ้งิน
ลงทุนมาก หากผูป้ระกอบการธุรกิจรายใดท่ีสามารถตอบโจทยปั์ญหาของผูค้นได้เป็นอย่างดี มี
ความคิดท่ีกา้วล ้าน าธุรกิจแบบเดิม รวมทั้งมีการเลือกหยบิใชเ้ทคโนโลยหีรือนวตักรรมเพื่อน ามาเป็น
เคร่ืองมือไดอ้ย่างเหมาะสม ก็จะสามารถท าก าไรไดอ้ย่างมากและสามารถขยายตวัไดอ้ยา่งรวดเร็ว
ดว้ย ในประเทศไทยมีธุรกิจสตาร์ทอพัมากกว่า 400 ธุรกิจ โดยสามารถแบ่งไดห้ลายภาคส่วน เช่น 
FinTech, HealthTech, PropertyTech & UrbanTech, Lifestyle & Entertainment (Startup Thailand 
Center, 2018) เป็นตน้ และยงัมีการลงทุนเพิ่มข้ึนอยา่งต่อเน่ือง 
 
ตาราง 1.1 ข้อตกลงการลงทุนสตาร์ทอพัในประเทศไทย ปี 2563 
 
Startup 
Name 

Industry Funding 
Round 

Value 
(USD) 

Investor List 

Finnomina FinTech Series B 10 M USD Openspace Ventures (Lead Investor), Gobi 
Partner, Premiere Advisory Group via 
SMEs Private Equity Trust Fund III, 

Krungsri Finnovate, BCH Ventures, 500 
Tuktuks, Angel Investors 



2 

 

ตาราง 1.1 ข้อตกลงการลงทุนสตาร์ทอพัในประเทศไทย ปี 2563 (ต่อ) 

Startup  
Name 

Industry Funding 
Round 

Value 
(USD) 

Investor List 

Lightnet FinTech Series A 31.2 M 
USD 

UOB Venture Management, Seven Bank, 
Uni-President Asset Holding, Hashkey 
Capital, Hopeshine Ventures, Signum 

Capital, DU Capital, Hanwha Investment 
and Security 

PeerPower FinTech Pre-Series A Undisclosed Invent 

aCommerce E-Commerce Series C 15 M USD Indies Capital Partner 

Conicle EdTech Series A 830 K USD Humanica, 500 Tuktuks, 
StormBreaker Venture 

Vonder EdTech Seed 120 K USD Angel Investor, StormBreaker 
Venture 

Digio FinTech Series B 4 M USD PCC interbank, Beacon VC, SMEs 
Private Equity Trust Fund II by 

Siam Alpha Equity (SAE) 

Zmyhome PropTech Undisclosed 1 M USD Bon Angel, KK Fund 

SYNQA FinTech Series C 80 M USD SCB 10X, SPARX Group (Mirai 
Creation Fund II) 

Icon Framework PropTech Undisclosed 3 M USD Krungsri Finnovate 

Ricult AgriTech Pre-series A 2 M USD Bualuang Ventures, Krungsri 
Finnovate 

Freshket FoodTech Series A 3 M USD Openspace Ventures, ECG-
Research, Innospace, Denis Asia 

Pacific, Seedersclub 

Sunday Insurance Bridge round 9 M USD SCB 10X, Vertex Ventures 
Southeast Asia and India, Quona 

Capital, LINE Ventures 

Finema FinTech Seed 1.3 M USD Undisclosed 

MycloudFulfillment E-Commerce Series A 2 M USD ECG-Research, Gobi Partners, 
NVest Venture, SCB 10X 
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ตาราง 1.1 ข้อตกลงการลงทุนสตาร์ทอพัในประเทศไทย ปี 2563 (ต่อ) 

Startup 
Name 

Industry Funding 
Round 

Value 
(USD) 

Investor List 

Flash 
Express 

Logistics Series D 200 M USD PTTOR, Durbell, Krungsri Finnovate, eWTP 
Technology & Innovation Fund, Cloud Angel 

Fund, Gaorong Capital 

Chomchob Retail Series A 1.6 M USD Invent, 500 Tuktuks, Six Network 

Arincare Healthcare Series A Undisclosed NEXTER VENTURRES, depa, 
Mitsubishi Corporation 

N-Squared 
eCommerce 

E-Commerce Seires A Undisclosed KKP Capital, SMEs Private Equity 
Trust Fund II Chan Wanich Group, 

AHMP, ECG-Research 

Hungry Hub FoodTech Pre-Series A Undisclosed ECG-Research 

WSmart Insurance Seed Undisclosed 500 Tuktuks 

Showcase Marketing Seed Undisclosed 500 Tuktuks, iSeed SEA,  
Sequoia Scout angel investors 

FazWaz PropTech Pre-Series A Undisclosed Simon Baker from Cav investment 
group, 500 Tuktuks II, Aries Capital 

Alpha Founders Capital 

More Meat Food Undisclosed Undisclosed Vfoods 

Globish EdTech Series A Undisclosed Premier Advisory Group, NVest 
Ventures, RareJob, ECG- Research 

JuzMatch PropTech Undisclosed Undisclosed ECG-Research 

Zitrus Business Solution Undisclosed Undisclosed NVest Venture, SMEs Private Equity 
Trust Fund I by NVest 

ScoutOut HR Undisclosed Undisclosed Ariya Banomyong 

Vonder Edtech Seed 160 K USD SCB 10X 

ARIS Marketing Tech Seed 160 K USD SCB 10X 

 
ท่ีมา: http://techsauce.co (2564) 
จากการขยายตวัอยา่งรวดเร็วของธุรกิจสตาร์ทอพันั้น ท าให้มีผูท่ี้มีเงินลงทุนหรือผูท่ี้มี

ความสนใจในเทคโนโลยี สนใจในการท าธุรกิจสตาร์ทอพัเพิ่มมากข้ึน ซ่ึงในบางราย อาจไม่ได้
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ค  านึงถึงความเขา้ใจในการบริหารและการประกอบธุรกิจมากนกั ท าใหเ้ม่ือเกิดการเปล่ียนแปลง หรือ
เหตุการณ์ท่ีกระทบต่อบริษทั ผูป้ระกอบการไม่สามารถบริหารได้อย่างดี ส่งผลให้การด าเนินการ
ธุรกิจขาดทุนหรืออาจปิดตวัลงไปในท่ีสุด ประเด็นส าคญัท่ีผูป้ระกอบการองคก์ร/ธุรกิจสตาร์ทอพั
ไม่ควรมองขา้มหากตอ้งการให้องค์กร/ธุรกิจของตนเองประสบความส าเร็จ คือ 1) ผลิตภณัฑ์หรือ
บริการตอ้งมาจากการแกไ้ขปัญหาในบางเร่ืองท่ีเกิดข้ึนกบัคนในหมู่มาก 2) การให้ความส าคญักบั
บุคลากรในองคก์ร โดยการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยอ์ยา่งมีประสิทธิภาพเพื่อให้เกิดประโยชน์
สูงสุดแก่องคก์ร (พณชิต กิตติปัญญางาม, 2559) 

การบริหารคนหรือการบริหารทรัพยากรมนุษยภ์ายในองค์กรเป็นส่ิงส าคญัอย่างมาก 
เน่ืองจาก คน เป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่า คุณประโยชน์ และจ าเป็นต่อทุก ๆ องค์กร อีกทั้งทรัพยากร
มนุษยเ์ป็นกลไกส าคญัท่ีจะท าให้องคก์รประสบความส าเร็จและกา้วไปขา้งหนา้ไดอ้ยา่งไร้ขีดจ ากดั 
ดว้ยเหตุน้ี การบริหารทรัพยากรมนุษยไ์ดดี้นั้นจะช่วยให้การด าเนินงานขององค์กรราบร่ืนองค์กร
สามารถเติบโตและพฒันาได้มากข้ึน ช่วยให้บุคคลมีก าลงัใจและขวญัก าลังใจมากข้ึน และช่วย
เสริมสร้างความมัน่คง ลดความขดัแยง้ท่ีจะเกิดในองคก์รท่ีอาจส่งผลต่อสังคมได ้(พยอม วงศส์ารศรี, 
2538) ซ่ึงการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์ดีไม่ไดห้มายถึงการให้ความส าคญัท่ีเร่ืองอตัราจา้งเพียงอยา่ง
เดียว แต่ยงัรวมไปถึงการสรรหาบุคลากร การคดัเลือก การพฒันาศกัยภาพของบุคลากร การธ ารงไว้
ซ่ึงทรัพยากรมนุษยท่ี์มีคุณภาพ ซ่ึงการจดัการทรัพยากรมนุษยน์ั้นเป็นกลยทุธ์ส าคญัขององคก์รท่ีฝ่าย
ทรัพยากรบุคคลและผูบ้ริหารองคก์ร จะต้องใส่ใจด าเนินการอยา่งรอบคอบและจริงจงั การบริหาร
ทรัพยากรมนุษยใ์นสายเทคโนโลยีย่อมมีความยากเน่ืองจากตลาดแรงงานมีการแข่งขนัท่ีสูงและ
ก าลงัเป็นท่ีตอ้งการในปัจจุบนั โดยขอ้มูลจาก LinkedIn พบวา่ ในสายธุรกิจ เทคโนโลยีมีอตัราการ
ลาออกท่ีสูงมากท่ีสุด และจากการส ารวจของ Founders Circle บริษทัเงินทุนในสหรัฐอเมริกา พบวา่ 
บริษทัสตาร์ทอพั โดยเฉพาะสตาร์ทอพัระดบัยนิูคอร์น ท่ีมีมูลค่ามากกวา่ 31,000 ลา้นบาทข้ึนไปนั้น 
มีอตัราการลาออกสูงถึง 25% ภายในระยะเวลา 1 ปี ซ่ึงถือว่าสูงกว่าค่าเฉล่ียในทุกอุตสาหกรรมท่ี 
13% ถึงเกือบ 2 เท่า ซ่ึงการลาออกท่ีมากเกินไป นั้นยอ่มส่งผลเสียต่อองคก์รทั้งในเร่ืองค่าใช้จ่ายใน
การสรรหาพนกังานและในการด าเนินธุรกิจ 

ส่ิงหน่ึงท่ีทางผูว้ิจ ัยมองว่าจะช่วยสะท้อนให้เห็นถึงความสามารถในการจัดการ
ทรัพยากรมนุษยท่ี์ดีของแต่ละองค์กร คือ “ความผูกพนัต่อองค์กร” ซ่ึงเป็นส่ิงส าคญัท่ีองค์กรควร
สร้างให้แก่พนักงาน กล่าวคือการท่ีพนักงานมีความผูกพนัต่อองค์กร จะท าให้องค์กรได้มาซ่ึง
พนกังานท่ีทุ่มเททั้งกายและใจ ตั้งใจปฏิบติังาน และท าให้องคก์รไดรั้บประโยชน์ ทั้งดา้นอตัราการ
ขาดงาน อตัราการลาออก รวมไปถึงการปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพเพื่อให้บรรลุเป้าหมายของ
องค์กร (ธนนันท์ ทะสุใจ, 2547) โดยความผูกพนัต่อองค์กรย่อมมีความเก่ียวข้องกบัการบริหาร
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จดัการทรัพยากรมนุษย ์ผูป้ระกอบการและผูบ้ริหารจึงตอ้งหาแนวทางการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์น
ด้านต่าง ๆ เพื่อให้พนักงานเกิดความผูกพนัต่อองค์กร ซ่ึงส่งผลให้การท างานมีประสิทธิภาพ ลด
อตัราการลาออกและเปล่ียนงาน ลดค่าใชจ่้ายในการสรรหาพนกังานใหม่ และสามารถด าเนินธุรกิจ
ไปตามเป้าหมายท่ีตั้งไวข้ององคก์ร 

จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้พบว่าในปัจจุบนั องค์กรหรือธุรกิจสตาร์ทอพัมีการเพิ่มจ านวน
เป็นอย่างมาก ประกอบกับการลาออกของพนักงานในสายเทคโนโลยีมีเป็นจ านวนมากเช่นกนั 
องค์กรจึงตอ้งมีการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์เหมาะสมและมีประสิทธิภาพ เพื่อให้สามารถด าเนิน
ธุรกิจไปไดอ้ยา่งราบร่ืน โดยแนวทางการจดัการทรัพยากรมนุษยข์ององคก์รในดา้นต่าง ๆ อาจส่งผล
ต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานได ้ผูว้ิจยัจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาเร่ือง ปัจจยัแนวทางการ
จดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานองค์กร/ธุรกิจสตาร์ทอพั 
เพื่อให้ทราบถึงระดบัความผูกพนัของพนกังานท่ีมีต่อองค์กร/ธุรกิจสตาร์ทอพั และปัจจยัดา้นแนว
ทางการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานองคก์ร/ธุรกิจสตาร์ท
อพั 
 
 

1.2 ค าถามวจิัย 
 1.ระดบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานองคก์ร/ธุรกิจสตาร์ทอพัมีมากน้อยระดบั
ใด 

2.ปัจจยัดา้นแนวทางการจดัการทรัพยากรมนุษยส่์งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของ
พนกังานองคก์รสตาร์ทอพัหรือไม่ 
 
 

1.3 วตัถุประสงค์ของการวจิัย 
1.เพื่อศึกษาถึงระดบัความผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ร/ธุรกิจสตาร์ทอพั 
2.เพื่อศึกษาปัจจยัดา้นแนวทางการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์ส่งผลต่อความผูกพนัต่อ

องคก์รของพนกังานองคก์ร/ธุรกิจสตาร์ทอพั 
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1.4 กรอบแนวคดิในการวจิัย 
ตัวแปรอสิระ                 ตัวแปรตาม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

1.5 ขอบเขตของการวจิัย 
1. ขอบเขตดา้นเน้ือหา ในการศึกษาคร้ังน้ีมุ่งศึกษาความสัมพนัธ์ของปัจจยัดา้นแนว

ปฏิบติัการจดัการทรัพยากรมนุษย ์และความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานองคก์ร/ธุรกิจสตาร์ทอพั 
2.ขอบเขตด้านประชากร พนักงานท่ีท างานในองค์กร/ธุรกิจสตาร์ทอัพในพื้นท่ี

กรุงเทพมหานคร จ านวน 385 คน 
3.ขอบเขตด้านระยะเวลา โดยระยะเวลาในการด าเนินงานวิจยั ตั้งแต่เดือนมิถุนายน 

2564 – มกราคม 2565 (เป็นเวลา 8 เดือน) 
 
 

1.6 สมมติฐานของการวจิัย 
1.6.1 ปัจจัยด้านแนวทางการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (Human Resources 

Management Practices) 

แนวปฏิบัติการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
- การสรรหาและการคดัเลือก  

(Recruitment and Selection) 

- การฝึกอบรมและพฒันา  

(Training & Development) 

- สภาพการท างาน  

(Working Conditions) 

- ค่าตอบแทนและผลตอบแทน  

(Compensation & Rewards) 

- การประเมินผลงาน  

(Performance Appraisal) 

ความผูกพนัต่อองค์กร 
(Employee Engagement) 
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H1: การสรรหาและการคดัเลือกส่งผลเชิงบวกต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังาน
องคก์ร/ธุรกิจสตาร์ทอพั 

H2: การฝึกอบรมและพฒันาส่งผลเชิงบวกต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน
องคก์ร/ธุรกิจสตาร์ทอพั 

H3: สภาพการท างานส่งผลเชิงบวกต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานองค์กร/
ธุรกิจสตาร์ทอพั  

H4: ค่าตอบแทนและผลตอบแทนส่งผลเชิงบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน
องคก์ร/ธุรกิจสตาร์ทอพั 

H5: การประเมินผลงานส่งผลเชิงบวกต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานองคก์ร/
ธุรกิจสตาร์ทอพั 
 
 

1.7 ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
1.ท าใหท้ราบถึงระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานองคก์ร/ธุรกิจสตาร์ทอพั 
2.ท าให้ทราบถึงปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานองคก์ร/

ธุรกิจสตาร์ทอพั 
3.ผลการวิจยัท่ีไดส้ามารถน าไปใชเ้ป็นแนวทางในการปรับปรุงและพฒันาแผนในการ

สร้างความผูกพนัต่อองค์กรระหว่างพนักงานกับองค์กร/ธุรกิจสตาร์ทอัพได้อย่างถูกต้องและ
เหมาะสม 
 
 

1.8 นิยามศัพท์เฉพาะ 
แนวปฏิบัติการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management Practices) 

หมายถึง กิจกรรม หน้าท่ี นโยบายและกระบวนการในการจดัการและกระตุน้ให้พนักงานบรรลุ
เป้าหมายและวตัถุประสงคข์องทั้งส่วนบุคคลและองคก์ร 
 

การสรรหาและการคัดเลือก (Recruitment and Selection) หมายถึง กระบวนการ
คน้หาพนกังาน ส่งเสริมใหส้มคัรและเขา้สู่กระบวนการคดัเลือกบุคลากรขององคก์ร โดยมีเป้าหมาย
เพื่อใหค้่านิยม ความสนใจ ความคาดหวงั และความสามารถของบุคลากร สอดคลอ้งกบัลกัษณะและ
ความตอ้งการของต าแหน่งและองคก์ร 
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การฝึกอบรมและพัฒนา  (Training and Development) หมายถึง  กิจกรรมหรือ

โปรแกรมท่ีออกแบบและสนบัสนุนโดยองคก์รเพื่อพฒันาทกัษะและความสามารถของพนกังานท่ี
เก่ียวขอ้งกบังาน เพื่อใหพ้นกังานสามารถจดัการกบัสถานการณ์ท่ีซบัซอ้นท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างาน 
 

สภาพการท างาน (Working Condition) หมายถึง แนวทางปฏิบติัท่ีองคก์รจดัสรรหรือ
กระท าเพื่อให้พนักงานมีสภาพการท างานท่ีดีทั้ งในด้านสวสัดิการ สุขภาพ ความปลอดภยั และ
เทคโนโลย ี
 

ค่าตอบแทนและผลตอบแทน (Compensation and Rewards) หมายถึง ส่ิงท่ีพนกังาน
ได้รับเป็นการแลกเปล่ียนกับการปฏิบัติงานและความสามารถของพนักงานผ่านค่าตอบแทน 
เงินเดือน โบนสั และส่ิงจูงใจ 
 

การประเมินผลงาน (Performance Appraisal) หมายถึง กิจกรรมหรือกระบวนการท่ี
องค์กรใช้ประเมินผลการปฏิบติังานและความสามารถของพนักงาน เพื่อสนับสนุนการตดัสินใจ
เก่ียวกบัการเล่ือนต าแหน่ง การวางแผนอาชีพและการพฒันา 
 

ความผูกพันต่อองค์กร (Employee Engagement) หมายถึง ความรู้สึกท่ีบุคคลรู้สึกวา่
ตนเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร เต็มใจท่ีจะท างานเพื่อองค์กรอย่างเต็มท่ีและเต็มความสามารถเพื่อ
ประโยชน์ขององคก์ร และจงรักภกัดีต่อองคก์รไม่คิดจะละทิ้งไปจากองคก์ร 
 

องค์กร/ธุรกิจสตาร์ทอัพ หมายถึง กิจการท่ีเร่ิมตน้จากธุรกิจเล็ก และสามารถเติบโตได้
อยา่งรวดเร็วแบบกา้วกระโดด โดยมีเทคโนโลยี หรือนวตักรรมมาช่วยในการขบัเคล่ือนให้สามารถ
ท าซ ้ า และขยายได ้
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บทที ่2 
แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 
 

การวิจยัเร่ือง “ปัจจยัแนวปฏิบติัการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์ส่งผลต่อความผูกพนัต่อ
องค์กรของพนักงานองค์กร/ธุรกิจสตาร์ทอพั” ในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัศึกษา และรวบรวมแนวความคิด 
เอกสาร ทฤษฎี ตลอดจนรายงานผลการวจิยัซ่ึงเก่ียวขอ้ง โดยเรียงล าดบัตามรายละเอียดดงัน้ี 

2.1 แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัแนวปฏิบติัการจดัการทรัพยากรมนุษย ์
2.2 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 
2.3 องคก์ร/ธุรกิจสตาร์ทอพั 
2.4 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 
 

2.1 แนวคดิทฤษฎเีกีย่วกบัแนวปฏบัิติการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
Bowin และ Harvey (2001) ไดใ้ห้ความหมายเก่ียวกบัการบริหารและจดัการทรัพยากร

มนุษยไ์วว้่า การบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยใ์ห้เกิดประโยชน์สูงสุดได ้คือ การท่ีบุคคลท่ีเขา้มา
เป็นพนกังานหรือสมาชิกในองค์กรสามารถสละความสุขและลดความเสรีภาพของตนเองลงมาได้
เพื่อให้จนเองสามารถด ารงอยู่ในองค์กรได้เสมือนรวมเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกัน มีการยอมรับใน
เป้าหมายและระเบียบแบบแผนท่ีองค์กรนั้นได้สร้างข้ึน สามารถปฏิบติัตนและควบคุมอารมณ์
ความรู้สึกของตวัเองได ้ตลอดจนการท่ีบุคคลไดส้ามารถปรับตวัให้สามารถเขา้กบัวฒันธรรมของ
องคก์ร และยอมรับในค่านิยมทางสังคมท่ีถูกสร้างข้ึนได ้ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีในแต่ละคนจะสามารถรู้สึกนึก
คิดไดด้ว้ยตวัเองตามความสามารถว่าแต่ละคนจะตอ้งการส่ิงตอบแทนจากองคก์รในรูปแบบใด ซ่ึง
ไม่จ  าเป็นท่ีพนกังานในองค์กรทุกคนจะตอ้งมีความตอ้งการต่อผลตอบแทนนั้นในดา้นเดียวกนั ซ่ึง
การบริหารทรัพยากรบุคคลนั้น ไดมี้ขอ้จ ากดัท่ีควรจะตอ้งระวงั ซ่ึงก็คือ ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
และความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลต่อองค์กร เพื่อท่ีจะให้องค์กรได้สามารถด าเนินการไปเพื่อท่ีจะ
บรรลุเป้าหมายขององค์กรท่ีได้ตั้งไวจ้นส าเร็จลุล่วง อีกทั้งยงัตอ้งค านึงถึงเป้าหมายอ่ืน ๆ ภายใน
องคก์รไปพร้อมกนัไดด้ว้ย เช่น การผลิต การตลาด การเงิน และการบริการจดัการ เป็นตน้ 
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การสรรหาและการคัดเลือก (Recruitment and Selection) 
จากการศึกษาถึงแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการสรรหาและคดัเลือกบุคลากร ได้มี

นกัวชิาการใหค้วามหมายท่ีใกลเ้คียงกนั ดงัน้ี 
Mondy, Noe และ Premeaux (1999) ไดก้ล่าวไวว้า่ กระบวนการสรรหา มีวตัถุประสงค์

เพื่อการจูงใจผูส้มคัรท่ีมีคุณสมบติัตรงตามความตอ้งการขององคก์รไวด้ว้ยกนั โดยอุปสรรคของการ
สรรหานั้น ข้ึนอยู่กบัปัจจยัต่าง ๆ ทั้งสภาพแวดลอ้มภายนอก สภาพแวดลอ้มภายใน ดงันั้น การจะ
สรรหาบุคลากรให้ประสบความส าเร็จนั้น ข้ึนอยู่กับกระบวนการท่ีประกอบด้วยการวางแผน
ทรัพยากรมนุษย์ เพื่อให้ทราบถึงความต้องการของทรัพยากรมนุษย์ โดยองค์กรจะต้องท าการ
ประเมินทางเลือกต่าง ๆ ท่ีมีอยู ่เพื่อใหก้ารสรรหาบุคลากรน้ีประสบความส าเร็จ โดยผูบ้ริหารตอ้งท า
การพิจารณาถึงความจ าเป็นในการสรรหาบุคลากร รวมไปถึงรายละเอียดภาระงาน เพื่อการระบุ
คุณสมบติัของบุคลากรท่ีองค์กรต้องการ แล้วจึงท าการพิจารณาเลือกแหล่งท่ีจะท าการสรรหา
บุคลากร ซ่ึงจะประกอบไปดว้ย แหล่งสรรหาจากภายใน และ จากภายนอก โดยกระบวนการสรรหา
ดงักล่าว สามารถแสดงไดด้งัภาพประกอบท่ี 1 ดงัน้ี 

 
รูปภาพ 2.1 กระบวนการสรรหา  
 

 
 
ท่ีมา : Mondy และ Noe (1996) 
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Bohlander และ Snell (2009) ได้ให้ความหมายของการคดัเลือกบุคลากรไวว้่า เป็น
กระบวนการในการคดัเลือกผูส้มคัรท่ีมีคุณสมบติัตรงตามต าแหน่งงาน หรือมีประสิทธิภาพตรง
ตามท่ีองค์กรตอ้งการเพื่อบรรจุในต าแหน่งงานท่ีเปิดรับสมคัร ในท านองเดียวกนักบัท่ีวนิดา วาดี
เจริญ และคณะ (2556) กล่าววา่ การคดัเลือกบุคลากรคือ การคดัเลือกบุคคลท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสม
กบัต าแหน่งงานท่ีองคก์รตอ้งการ ซ่ึงเป็นกระบวนการท่ีจะเกิดข้ึนต่อจากข้ึนตอนการสรรหาบุคลากร 
โดยจะมีเกณฑก์ารพิจารณาคุณสมบติัของผูส้มคัรอยา่งชดัเจน และมีความสอดคลอ้งกบันโยบายของ
องคก์ร 

ความหมายของการสรรหาและคดัเลือกขา้งตน้นั้น สอดคลอ้งกบัท่ีนกัวิชาการหลาย
ท่านไดก้ล่าวไวว้่า การสรรหาบุคลากรและการคดัเลือกบุคลากร หมายถึง กระบวนการกลัน่กรอง
บุคคลท่ีมีความรู้ ความสามารถและคุณลกัษณะเหมาะสมกบัต าแหน่งมากท่ีสุด ซ่ึงมาสมคัรงานใน
ต าแหน่งต่างๆ ท่ีองค์กรเปิดรับสมคัร เพื่อดึงบุคคลท่ีมีความรู้ ความสามารถเหมาะสมกบัต าแหน่ง
เขา้มาสู่หน่วยงานหรือองค์กรกล่าวอีกนัยหน่ึงเป็นการแสวงหาและชักชวนให้บุคคลท่ีสนใจมา
สมคัรงานหรือหน่วยงานหรือองค์กรเพื่อหน่วยงานหรือองค์กร (Armstrong, 2009; Bohlander & 
Snell, 2009; Dessler, 2002; Lievens & Chapman, 2010; Mathis & Jackson, 2003) และยงัสอดคลอ้ง
กบั นฐักานต ์ทองสุขมาก และ จนัจิราภรณ์ ปานยนิดี (2563) ท่ีไดก้ล่าววา่ การสรรหาเป็นการคน้หา
บุคลากรท่ีเหมาะสมทั้งจากภายในและภายนอกองค์กรเขา้มาปฏิบติังาน ซ่ึงบุคคลเหล่าน้ีตอ้งผ่าน
กระบวนการคดัเลือก ด้านทกัษะ ความสามารถและทศันคติท่ีดี เพื่อให้องค์กรได้บุคลากรท่ีมี
ประสิทธิภาพมากท่ีสุด  เพื่อการน าพาองคก์รไปสู่ความส าเร็จ นอกจากน้ี Ivancevich (1998) กล่าววา่ 
การสรรหาบุคลากรเป็นกิจกรรมท่ีองคก์รใช้เพื่อจูงใจให้ผูส้มคัรท่ีมีความสามารถตรงตามท่ีองค์กร
ตอ้งการมาสมคัรในต าแหน่งท่ีเหมาะสม เพื่อช่วยใหอ้งคก์รบรรลุวตัถุประสงค ์

กล่าวโดยสรุป การสรรหาและการคดัเลือก หมายถึง การคน้หา บุคลากรท่ีมีคุณสมบติั
เหมาะสมกบัต าแหน่งงานจากทั้งภายนอก และภายในองค์กร โดยผ่านการคดัเลือกในดา้นทกัษะ
ความสามารถ และทศันคติท่ีดีดว้ยการใชเ้คร่ืองมือต่าง ๆ เพื่อให้ไดรั้บบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพใน
การท างาน และเพื่อการน าพาองคก์รไปสู่ความส าเร็จไดต้ามวตัถุประสงค ์
 
การฝึกอบรมและพฒันา (Training & Development) 

การฝึกอบรมและพัฒนา คือ กระบวนการหน่ึงขององค์กรท่ีถูกสร้างข้ึนเพื่ อ
วตัถุประสงค์ในการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของบุคลากรให้สามารถตอบสนองต่อเป้าหมายของ
องค์กรได้ (Byars & Rue, 1997) หรือเป็นกิจกรรมเพื่อให้ผูเ้รียนรู้เกิดความรู้และทกัษะท่ีจ าเป็น
ส าหรับงานในปัจจุบัน (Mondy, Noe & Premeaux, 1999) ซ่ึงสอดคล้องกับความหมายของการ
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พฒันาบุคลากรท่ีนกัวิชาการหลายท่านไดก้ล่าวไวว้า่ การพฒันาบุคลากร คือ แบบแผนท่ีชดัเจนของ
องคก์ร ท่ีถูกสร้างข้ึนจากทฤษฎีในเชิงปฏิบติั เพื่อเป้าหมายในการเพิ่มความสามารถอยา่งเป็นระบบ
ให้แก่พนักงานและเพื่อกระตุ้นการเรียนรู้และการสร้างความรู้ให้กับบุคลากรอย่างต่อเน่ือง 
(Bohlander & Snell, 2009; Borges-Andrade, Abbad & Mourão, 2006; Dessler, 2002; Dutra, 2001; 
Goldstein, 1996; Sisson, 1994; Winterton, 2007)  

สุนนัทา เลาหนนัทน์ (2546) ไดร้วบรวมความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
จากนกัวิชาการชาวตะวนัตก ไดแ้ก่ Nadler และ Wiggs (1989) ไดอ้ธิบายว่า การพฒันาทรัพยากร
มนุษย ์เป็นกระบวนการท่ีมีการวางแผนอยา่งเป็นระบบโดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อพฒันาสมรรถนะใน
การปฏิบติังานของบุคลากรในองค์กรให้ดีข้ึน ดว้ยการฝึกอบรม การให้การศึกษา และการพฒันา 
ดังนั้ น ขอบเขตของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์จึงครอบคลุม 3 ประเด็น ได้แก่ การฝึกอบรม 
(Training) การให้การศึกษา (Education) และการพัฒนา (Development) จึงท าให้การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง กระบวนการท่ีไดรั้บการออกแบบไวอ้ยา่งมีจุดมุ่งหมาย เพื่อให้บุคลากรมี
โอกาสไดรั้บการเรียนรู้เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน รวมทั้งไดป้รับเปล่ียนพฤติกรรมของตน
ให้พร้อมต่อการด าเนินงานในต าแหน่งงานของตนเพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองคก์รและเพื่อให้
มีโอกาสเติบโตในต าแหน่งงานท่ีสูงข้ึน 

ชูชยั สมิทธิไกร (2548) ไดใ้ห้ความหมายของการพฒันาบุคลากร คือ การท่ีองค์กรจะ
สามารถจดัการและด าเนินงานไดอ้ยา่งมีระบบระเบียบเพื่อใหอ้งคก์รไดมี้การสนบัสนุนใหมี้กิจกรรม
เพื่อพฒันาทกัษะความรู้ ความสามารถ และปรับปรุงให้สมาชิกในองคก์รไดมี้ประสิทธิภาพมากข้ึน 
ไม่วา่จะเป็นการปฐมนิเทศบุคลากรหรือการฝึกอบรมเพื่อพฒันาบุคลากรและพฒันาอาชีพ โดยการ
พฒันาบุคลากรเป็นหน่ึงในบทบาทหน้าท่ีการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์มีผลต่อการปฏิบติังานของ
พนกังานภายในองคก์ร 

กล่าวโดยสรุป การฝึกอบรมและพฒันา หมายถึง กระบวนการวางแผนอย่างมีระบบ
ขององค์กร ท่ีมีวตัถุประสงค์เพื่อการพฒันาศกัยภาพทั้งด้านองค์ความรู้และความสามารถในทาง
ปฏิบติัของบุคลากรภายในองคก์รดว้ยการฝึกอบรม การให้การศึกษา และการพฒันา เพื่อการสร้า ง
ประโยชน์สูงสุดต่อองคก์รและเพื่อใหมี้โอกาสเติบโตในต าแหน่งงานของตน 
 
สภาพการท างาน (Working Condition) 

สภาพการท างาน หมายถึง สภาพแวดลอ้มในการท างานขององค์กร บรรยากาศ และ
อุปกรณ์ท่ีมีความเหมาะสม มีเทคโนโลยีท่ีทนัสมยัและเอ้ืออ านวยต่อการปฏิบติังานรวมถึงไม่เป็น
อันตราย ต่อสุขภาพของผู ้ป ฏิบัติ ง าน  (Bohlander & Snell,  2009; Dessler,  2002; Loudoun & 
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Johnstone,  2010; Mathis & Jackson,  2003; Osborn, Hunt & Schermerhorn,  1998; Sisson,  1994; 
Ulrich, 2001) เช่นเดียวกนักบั Gilmer (1967) ท่ีไดก้ล่าววา่ สภาพการท างาน (Working Conditions) 
คือ สภาพภายในองคก์รท่ีมีความสะอาด มีระเบียบ มีความปลอดภยั เคร่ืองมือ เคร่ืองจกัร ถูกจดัวาง
อย่างเหมาะสม และเตรียมพร้อมท่ีจะใช้เสมอ มีอากาศถ่ายเท ไม่มีเสียงรบกวน และมีแสงสว่าง
พอเหมาะ ระยะเวลาท างานแต่ละวนัเหมาะสม มีสถานท่ีออก ก าลงักาย มีโรงอาหารใกล ้ๆ มีศูนย์
อนามยั มีสถานท่ีจอดรถ 

Armstrong (2007) กล่าวว่า สภาพการท างาน เป็นกลยุทธ์ในการเพิ่มความผูกพนัผ่าน
สภาพแวดล้อมการท างานของบุคลากร ซ่ึงสภาพการท างานสามารถแบ่งได้เป็น 2 ด้าน ได้แก่ 1) 
อุปกรณ์ส านักงานและส่ิงอ านวยความสะดวกในการท างาน คือ อุปกรณ์ท่ีสนับสนุนให้การ
ด าเนินงานประสบผลส าเร็จ รวมไปถึงสนบัสนุนสภาพร่างกายของผูป้ฏิบติังานดว้ย และ 2) ความ
ปลอดภยัในการท างาน โดย Armstrong ได้กล่าวว่าสภาพการท างานนั้นเป็นส่ิงส าคญัท่ีผูบ้ริหาร
จะตอ้งค านึงถึงและพยายามสร้างสภาพแวดลอ้มท่ีสามารถสร้างแรงบนัดาลใจต่อการปฏิบติังานได ้
ทั้งน้ีสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีปลอดภยัยงัสามารถดึงดูดบุคลากรใหม่ ๆ ท่ีตอ้งการเขา้มาท างานใน
องคก์รไดอี้กดว้ย 

Schultz และ Schultz (1994)  ได้แบ่งสภาพแวดล้อมในการท างานออกเป็น 3 
องคป์ระกอบ ไดแ้ก่  

1) สภาพการท างานด้านกายภาพ (Physical Working Conditions) คือ องค์ประกอบ
ภายนอกทั้งท่ีสามารถจบัต้องได้ และจบัตอ้งไม่ได้ขององค์กร ได้แก่ ท่ีจอดรถ ท่ีตั้งขององค์กร 
ปริมาณเสียง แสง อุณหภูมิ และความช้ืนภายในส านกังาน รวมไปถึงส่ิงอ านวยความสะดวกต่าง ๆ ท่ี
มีข้ึนส าหรับพนกังาน  

2) สภาพการท างานดา้นเวลา (Temporal Working Condition) คือ ระยะเวลาท่ีบุคลากร
ตอ้งปฏิบติังานจริงภายในองคก์ร รวมไปถึงระยะเวลาท่ีบุคลากรใช้ไปขณะอยูใ่นองค์กร รวมเวลา
หยดุพกัระหวา่งท างาน ซ่ึงหากชัว่โมงการท างานขององคก์รมีความเหมาะสม จะช่วยใหป้ระสิทธิผล
ของการท างานสูงข้ึน โดยผูบ้ริหารอาจมีการแบ่งเวลาการท างานออกเป็น การท างานแบบเต็มเวลา 
(Full-Time Employment) การท างานแบบไม่เต็มเวลา (Part-Time Employment) การท างาน 4 วนัใน
หน่ึงสัปดาห์ (Four Day Workweek) การท างานแบบยืดหยุ่น (Flexible Working Hours) การท างาน
เป็นกะ (Shift Work) เป็นตน้  

3) สภาพการท างานด้านจิตวิทยาและสั งคม (Psychological and Social Working 
Conditions) เก่ียวขอ้งกบัธรรมชาติของงาน รูปแบบการปฏิบติังาน และผลกระทบของงานท่ีมีต่อ
บุคลากรในองคก์ร ยกตวัอยา่งเช่น งานท่ีไดรั้บมอบหมายเป็นงานท่ีสามารถสร้างความพึงพอใจหรือ
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ความส าเร็จให้แก่บุคลากรผูป้ฏิบติังานได ้ หรือในทิศทางตรงกนัขา้ม งานท่ีไดรั้บมอบหมายท าให้
บุคลากรรู้สึกเบ่ือหน่ายหรือเคร่งเครียด รวมไปถึงงานท่ีมีความง่ายมากเกินไป ไม่จ  าเป็นตอ้งใช้
ทกัษะความรู้ในการปฏิบติัก็สามารถก่อใหเ้กิดความเบ่ือหน่ายในการปฏิบติังานไดเ้ช่นกนั  

กล่าวโดยสรุป สภาพการท างาน หมายถึง สภาพแวดลอ้มทั้งภายนอกและภายในของ
องคก์รท่ีสามารถส่งผลกระทบต่อการปฏิบติังานของบุคลากรได ้ทั้งในดา้นความปลอดภยั  สุขภาพ 
ดา้นบรรยากาศและอุปกรณ์ เคร่ืองจกัรต่าง ๆ ท่ีเอ้ืออ านวยความสะดวกให้แก่การปฏิบติังานของ
บุคลากร 
 
 

ค่าตอบแทนและผลตอบแทน (Compensation & Rewards) 
ค่าตอบแทนและผลตอบแทน คือ ขอ้ก าหนดขององคก์ร เพื่อการให้รางวลัตามผลงาน

และความสามารถของบุคลากรผ่านค่าตอบแทนและส่ิงจูงใจต่าง ๆ (Bohlander & Snell, 2009; 
Dessler, 2002; Devanna et al., 1984; Dutra, 2001; Gerhart, 2010; Hipólito, 2001; Sisson, 1994) 
Milkovich และ Newman (1996) กล่าววา่ ค่าตอบแทนและผลตอบแทนนั้น (Compensation) หมายถึง 
ตวัเงิน สินทรัพย ์หรือบริการต่าง ๆ ท่ีสามารถประเมินมูลค่าเป็นตวัเงินได ้ตลอดจนสิทธิประโยชน์
ต่าง ๆ ท่ีบุคลากรจะได้รับเป็นผลตอบแทนจากการปฏิบติังานได้ตามเง่ือนไขของการท างาน ซ่ึง
สอดคล้องกับ สุดา สุวรรณภิรมย์ (2547) กล่าวว่า ค่าตอบแทน (Compensation) หมายถึง การท่ี
องคก์ารมอบผลประโยชน์ให้แก่บุคลากรส าหรับการปฏิบติังานท่ีท าให้องคก์รเกิดผลประโยชน์ ทั้ง
ในรูปแบบท่ีเป็นตัวเงินและไม่ใช่ตวัเงิน เช่น ค่าจ้าง เงินเดือน ค่านายหน้า โบนัส ส่ิงจูงใจแล 
ผลประโยชน์อ่ืน ๆ ซ่ึง  Mathis และ Jackson (2000) กล่าววา่องคป์ระกอบของการจ่ายค่าตอบแทน 
โดยทัว่ไปประกอบด้วย 2 รูปแบบ ซ่ึงได้แก่ 1.ค่าตอบแทนทางตรง ท่ีประกอบด้วยค่าตอบแทน
พื้นฐาน และค่าตอบแทนผนัแปร และ 2.ค่าตอบแทนทางออ้ม ประกอบดว้ย ผลประโยชน์เก้ือกูลของ
นายจา้ง (Fringe Benefit) ดงัภาพท่ี 2 
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รูปภาพ 2.2 องค์ประกอบของค่าตอบแทน 
 

 
 

ท่ีมา : Mathis และ Jackson (2000) 
 
 

การประเมนิผลงาน (Performance Appraisal) 
การประเมินผลงาน หมายถึง การประเมินประสิทธิภาพและความสามารถของบุคลากร

ภายในองคก์ร ท่ีมีผลต่อการตดัสินใจเล่ือนต าแหน่ง การเพิ่มเงินเดือน หรือการใหร้างวลั (Bohlander 
& Snell,  2009; Dessler,  2002; Devanna, Fombrun & Tichy, 1984; Dutra,  2001; Latham, Sulsky & 
Macdonald, 2007) ซ่ึงเป็นไปในทิศทางเดียวกนักบั Mathis และ Jackson (2003) ท่ีไดก้ล่าวว่า การ
ประเมินผลการปฏิบติังาน (Performance appraisal) คือกระบวนการพิจารณา ตดัสินว่าบุคลากร
ปฏิบติังานไดดี้เพียงไร โดยเปรียบเทียบกบัมาตรฐานผลการปฏิบติังานท่ีแต่ละองคก์รไดก้ าหนดไว ้
และมีการส่ือสารต่อให้บุคลากรทราบถึงผลการพิจารณานั้น ๆ เช่นเดียวกันกับ Gómez-Mejía, 
Balkin และ Cardy (2004) ท่ีได้กล่าวว่า การประเมินผลการปฏิบติังาน หมายถึง กระบวนการท่ี
องค์กรใช้ในการพิจารณาเพื่อวดัผลการปฏิบัติงานของบุคลากร เพื่อตีค่าว่าบุคลากรสามารถ
ปฏิบติังานไดใ้นระดบัใด เม่ือเปรียบเทียบกบัมาตรฐานท่ีองคก์รไดก้ าหนดไว ้

สินี พุ่มพวง (2559) ไดก้ล่าวว่า การประเมินผลงาน หมายถึง การวดัหรือประเมินผล
การปฏิบติังานในระยะเวลาท่ีก าหนด เพื่อใหบุ้คลากรไดท้ราบผลการปฏิบติังาน ของตนเองวา่อยูใ่น
ระดบัใด และส่ิงใดบา้งท่ีตอ้งปรับปรุงแกไ้ขให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน ดงันั้น จึงมีความจ าเป็นท่ี
ตอ้งสร้างความชดัเจนในแผนต่าง ๆ ส าหรับการประเมินผล และการท าส่ือสาร ใหบุ้คลากรเขา้ใจใน
การประเมินผลปฏิบัติงานหน้าท่ีเป็นอย่างดีก่อนท่ีจะท าการประเมินผลลัพธ์ออกมา ซ่ึงการ
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ประเมินผลการปฏิบติังานท่ีดี ควรจะมีความเท่ียงตรง ดงันั้น องค์กรจึงจ าเป็นตอ้งมีการเตรียมการ 
การวางแผน และด าเนินการอย่างรอบคอบเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย โดยท่ี Gilliland และ Langlon 
(1998) ไดท้  าการพฒันาระบบในการประเมินผลและการแจง้ผล ดงัแสดงในภาพท่ี 3 
 
รูปภาพ 2.3 กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 

 
 

ท่ีมา : Gililand และ Langion (1998) 
 
กล่าวโดยสรุป การประเมินผลงาน หมายถึง การวดัผลการปฏิบติังานของบุคลากรท่ี

ปฏิบติัไดต้ามจริงกบัมาตรฐานผลการด าเนินงานท่ีก าหนดไวข้ององคก์ร เพื่อใหบุ้คลากรไดท้ราบถึง
การปฏิบติังานของตนเองว่ามีมาตรฐานอยู่ในระดบัใด และเพื่อเป็นเคร่ืองมือของผูบ้ริหารเพื่อใช้
ประกอบการตดัสินใจในการข้ึนเงินเดือน เล่ือนต าแหน่ง และให้รางวลัแก่บุคลากรท่ีมีผลการ
ปฏิบติังานท่ีโดดเด่น 

 



17 

 

2.2 แนวคิดและทฤษฎีทีเ่กีย่วข้องกบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน 
แนวคิดท่ีเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานในด้านความหมายของความ

ผกูพนัของพนกังานนั้น มีนกัวชิาการหลายท่านท่ีไดท้  าการศึกษาเก่ียวกบัความผกูพนัจึงท าการนิยาม
และให้ความหมายกนัไวอ้ยา่งมากมาย ซ่ึงจะสามารถอธิบายพฤติกรรมของบุคคลในองคก์รได ้จาก
การนิยามและให้ความหมายของนกัวชิาการหลายๆ ท่านนั้น มีทั้งท่ีแตกต่างกนั และมีทั้งท่ีคลา้ยคลึง
กนัอยูห่ลายประการมาก ดงันั้น ผูว้ิจยัจึงไดท้  าการศึกษาและรวบรวมแต่ละความหมายและค านิยาม
ของนกัวชิาการหลายๆ ท่านเอาไว ้ดงัต่อไปน้ี 

Kanh (1990) การท่ีพนักงานคนหน่ึงสามารถใช้ชีวิตอยู่ในอย่างเป็นสมาชิกภายใน
องคก์รไดโ้ดยการควบคุมทางดา้นอารมณ์ จิตใจ ระหวา่งท างาน ใหส้ามารถทุ่มเทแรงกายและแรงใจ
ภายใต้บทบาทและหน้าท่ีความรับผิดชอบของตนเองจากงานท่ีได้รับมอบหมาย เพื่อให้การ
แสดงออกของพนกังานไม่มีผลกระทบต่ออาชีพหรืองานในทางลบ ซ่ึงจะเป็นการท่ีท าให้รับรู้ไดว้่า 
พนกังานสามารถมีความพร้อมในการท างานในเร่ืองของดา้นร่างกายและจิตใจ  

Institute for Employment Studies (IES) (2004) ไดใ้ห้ความหมายเก่ียวกบัความผูกพนั
ต่อองคก์รของพนกังานไวว้า่ Employee Engagement หมายถึง การท่ีองคก์รจะสามารถด าเนินการให้
สมาชิกมีความสัมพันธ์ ท่ีดีต่อองค์กรและสร้างความผูกพันต่อองค์กรได้นั้ น จะต้องอาศัย
ความสัมพนัธ์ท่ีเกิดข้ึนระหวา่งเจา้นายกบัลูกนอ้ง ซ่ึงรวมไปถึงทศันคติเชิงบวกของเหล่าสมาชิกใน
องค์กรท่ีมีต่อองค์กร และค่านิยมทั้งหมดท่ีท าให้สมาชิกในองค์กรหรือพนักงานเกิดความผูกพนั 
(Engagement) ข้ึนกบัองคก์ร ท าใหพ้นกังานสามารถเป็นผูท่ี้รับรู้ถึงสถานะทางธุรกิจขององคก์ร และ
จะสามารถท างานต่าง ๆ ร่วมกบัสมาชิกคนอ่ืนภายในองค์กรได้อย่างราบร่ืน เพื่อเป็นการเพิ่มผล
ปฏิบติังานและเป็นประโยชน์ท าใหอ้งคก์รสามารถบรรลุเป้าหมายได ้

ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร (Employee Engagement) เป็นแนวคิดในการ
บริหารจดัการและการพฒันาองค์กร เพื่อน ามาใช้ในการปรับปรุงและพฒันาองค์กรเพื่อให้มีความ
พร้อมทางดา้นการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์เพื่อการเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนัโดย
ความผูกพนัต่อองค์กรมีความส าคัญอย่างมาก โดยองค์กรท่ีปรึกษาทางธุรกิจชั้ นน า Gallup ได้
กล่าวถึงความผกูพนั (Engagement) ไวใ้นหนงัสือ Break All the Rules ในช่วงปี 1990’s 

Ayers (2004) ไดก้ล่าววา่ การท่ีความผกูพนัของพนกังานเพิ่มข้ึนนั้น สามารถก่อให้เกิด 
1) ความสามารถในการผลิตเพิ่มข้ึน 2) ความสามารถในการรักษาพนกังาน 3) ความพึงพอใจของ
ลูกคา้ และ    4) ความสามารถในการสร้างผลก าไรท่ีเพิ่มข้ึน 

Mercer (2009) บริษทัท่ีปรึกษาระดบัโลกซ่ึงมีความเช่ียวชาญดา้นการบริหารจดัการ ได้
กล่าวถึงแนวคิดความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน (Employee Engagement) ไวว้่า การวดัความ
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ผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน (Employee Engagement) เป็นวิธีการหน่ึงของการช้ีวดัปัจจยัท่ีมีผล 
ต่อความสามารถของธุรกิจ (Business Performance) ซ่ึงการช้ีวดัปัจจยัท่ีมีผลต่อความสามารถของ 
องค์กรน้ี มีการพฒันาเป็นล าดบัโดยเร่ิมตั้งแต่ การใช้ตวัช้ีวดั “ความพึงพอใจ”(Satisfaction Moral) 
ต่อมาพฒันาเป็น “แรงจูงใจ” (Motivation) พฒันาเป็น “ความผกูพนั”(Commitment) จนมาถึง ตวัช้ีวดั 
“ความผกูพนัต่อองคก์าร” (Engagement) ตามล าดบั ดงัภาพท่ี 4 
 
รูปภาพ 2.4 การพฒันาตัวช้ีวดัปัจจัยทีม่ีอทิธิพลต่อความสามารถขององค์กร 
 

 
 
ท่ีมา : Mercer (2009) 
 
Mercer (2009) ได้อธิบายเพิ่มเติมไว้ว่า ความพึงพอใจของบุคลากร (Employee 

Satisfaction) เป็นตวัวดัความส าเร็จในระยะสั้น โดยไม่สามารถเช่ือมัน่ไดว้่าจะมีประสิทธิภาพใน
ดา้นแรงงาน (Stability of Workforce) และการมีส่วนร่วม (Particular) แต่ความผูกพนัต่อองคก์รของ
บุคลากรคือความเป็นหน่ึงเดียวกบัองคก์ร เม่ือใดท่ีความผูกพนัในการท างานมีระดบัสูง จะแสดงให้
เห็นถึงความพึงพอใจของบุคลากรอยา่งย ัง่ยืน แต่หากบุคลากรไม่เกิดความพึงพอใจ ก็จะไม่มีความ
ผกูพนัเกิดข้ึน 

The Towers Perrin Talent Report (2003) ให้ความหมายของ ความผูกพนัต่อองค์กร
ของพนกังาน (Employee Engagement) วา่หมายถึง การเขา้มามีส่วนร่วมทั้งในดา้นอารมณ์ ความรู้สึก 
และปัจจยัดา้นเหตุผล ท่ีมีความสัมพนัธ์ไปสู่ประสิทธิภาพในการท างานและการด าเนินงานโดยรวม
ขององคก์ร เป็นรูปแบบของความมุ่งมัน่และความสามารถในการอุทิศตนเพื่อความส าเร็จขององคก์ร 

Gubman (2003) ให้ความหมายของ ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน (Employee 
Engagement) วา่หมายถึง พฤติกรรมของบุคลากรท่ีทุ่มเทแรงกายแรงในอยา่งเต็มท่ีและเพิ่มข้ึนเร่ือย 
ๆ ต่องานท่ีตนไดรั้บมอบหมาย โดยมกัจะแสดงออกมาในรูปแบบของผลงานท่ีมีความสร้างสรรค ์มี
คุณภาพเกินความคาดหวงัของผูบ้งัคบับญัชาหรือลูกคา้ เป็นตน้ 
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Greenberg (2004) ให้ความหมายของ ความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังาน (Employee 
Engagement) วา่หมายถึง ระดบัของความผูกพนัและระดบัการเขา้ไปมีส่วนร่วมของบุคลากรภายใน
องคก์ร ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีมีคุณค่า โดยกระบวนการในการสร้างความผูกพนันั้นตอ้งเป็นการกระท าท่ีเกิด
จากทั้งตวันายจา้ง และตวัลูกจา้ง หรือเป็นการกระท า 2 ทางนัน่เอง 

Hewitt Associates (2004) ให้ความหมายของ ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน 
(Employee Engagement) ว่าหมายถึง สภาพหรือลักษณะของแต่ละบุคคลท่ีอุทิศในด้านอารมณ์ 
ความรู้สึก ความรู้ความสามารถและสติปัญญาแก่องคก์ร หรือกลุ่มบุคลากรท่ีมีความผกูพนั (Engage) 
ต่อองคก์รนั้นเป็นความตอ้งการส่วนบุคคล ซ่ึงสามารถน าพาองคก์รไปสู่ผลการด าเนินงานท่ีข้ึนได ้

International Survey Research (ISR) (2004) ใหค้วามหมายของ ความผกูพนัต่อองคก์ร
ของพนกังาน (Employee Engagement) วา่หมายถึง การท่ีบุคลากรมีความเช่ือต่อองคก์ร ตอ้งการท่ีจะ
ปฏิบติังานให้ดีข้ึน และเขา้ใจภาพรวมทางธุรกิจขององคก์ร มีความนบัถือ ช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน
และมีความสามารถท่ีพร้อมจะปฏิบติัตนให้สอดคล้องกบัสถานการณ์ขององค์กรเพื่อช่วยองค์กร
บรรลุเป้าหมาย 

The Gallup Organization (2006) ให้ความหมายของ ความผูกพันต่อองค์กรของ
พนกังาน (Employee Engagement) วา่หมายถึง การเป็นหุ้นส่วนกนัระหวา่งบุคลากรกบัองคก์ร โดย
บุคลากรทุกฝ่ายจะตอ้งท างานร่วมกนัเพื่อน าพาองคก์รใหบ้รรลุวตัถุประสงคแ์ละเป็นการบรรลุความ
ปรารถนาส่วนบุคคลของบุคลากร โดยองค์กรมีหน้าท่ีในการช่วยเหลือและสนับสนุนในเชิง
สร้างสรรคต่์อสภาวะท่ีเกิดข้ึน 

จากแนวคิดเร่ืองการวดัความผกูพนัของบุคลากรต่อองคก์รน้ี The Gallup Organization 
(2006) ได้น ามาศึกษาวิจยัเร่ืองความผูกพนัของพนักงานในการท างาน โดยได้แบ่งประเภทของ
พนกังานในองคก์ร ออกเป็น 3 ประเภท คือ 

1) พนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ร (Engaged Employee) คือ พนกังานเปรียบเสมือน 
“ดาวเด่นในองค์กร” ท างานด้วยความเต็มใจ ตั้ งใจ มีใจรักและทุ่มเทในงานท่ีได้รับมอบหมาย
ค านึงถึงองคก์ร มีความรู้สึกวา่ตนเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร และหาแนวทางในการปรับปรุงตนเอง
อยูเ่สมอ เพื่อใหต้นและองคก์รกา้วสู่ความส าเร็จในท่ีสุด 

2) พนกังานท่ีไม่ยดึติดกบัผกูพนัต่อองคก์ร (Not-engaged Employee) คือ พนกังานไม่มี
ความกระตือรือร้นในการท างาน ท างานเพื่อให้เสร็จตามความตอ้งการเบ้ืองตน้ ท างานโดยไม่ตั้งใจ
ไม่มีใจรักและทุ่มเทในงาน ไม่คิดคน้นวตักรรม นอกจากนั้น ยงัท างานเพื่อต่อตา้นวตัถุประสงคข์อง
องคก์ร ซ่ึงเปรียบเสมือน “ผดิีบในองคก์ร” 
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3) พนักงาน ท่ีไม่ มีความผูกพัน ต่อองค์กร  (Actively disengaged Employee) คือ 
พนักงานท่ีไม่มีความสุขในการท างาน สร้างปัญหาในองค์กร มีทศันคติในแง่ลบ และยงัส่งต่อ
ความรู้สึกไม่ดีไปยงัพนักงานท่ีอยู่รอบ ๆ คอยท าลายความส าเร็จของผูอ่ื้น อีกทั้งยงัขดัขวางการ
ท างานของพนกังานคนอ่ืนดว้ย เปรียบเสมือน “แอปเป้ิลเน่า” ท่ีคอยท าลายความส าเร็จของผูอ่ื้น 

กล่าวโดยสรุป ความผูกพนัต่อองค์กร หมายถึง การแสดงออกต่อการปฏิบติังานตาม
บทบาทและหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายของตนเองต่อองคก์รดว้ยความสมคัรใจ โดยมิไดถู้กก าหนดไว้
ในหน้าท่ีของความเป็นสมาชิกต่อองค์กร ซ่ึงส่ิงเหล่านั้นจะท าให้เกิดประโยชน์ ต่อบริบทและ
เป้าหมายขององคก์รในการท่ีจะสามารถบรรลุไปถึงเป้าหมายหลกัท่ีไดก้ าหนดไว ้ในระดบัผูบ้ริหาร 
ความผกูพนัจะสามารถเป็นแรงผลกัดนัใหพ้าองคก์รไปเติบโตไดใ้นโลกธุรกิจ มีใจท่ีจะท าใหอ้งคก์ร
สามารถสร้างเอกลกัษณ์และความแตกต่างจากคู่แข่งได ้ส่วนในแง่ของพนกังาน สมาชิกในองค์กร 
หรือผูป้ฏิบติังาน ความผูกพนัจะเป็นส่วนหน่ึงท่ีท าให้บุคคลเกิดความรู้สึกในแง่บวกกบัองคก์รและ
อยากจะด ารงอยูใ่นองคก์รและใชค้วามรู้ความสามารถท่ีมีต่อไปกบัองคก์รในระยะยาว 
 
 

องค์ประกอบของความผูกพนั 
International Survey Research (ISR) (2004) ได้แบ่งองค์ประกอบความผูกพันต่อ

องคก์รของพนกังาน (Employee Engagement) ออกเป็น 3 องคป์ระกอบ ตามโมเดลความผูกพนัต่อ
องคก์รของพนกังาน (3-D Model) ดงัน้ี 

1) ดา้นการรับรู้ (Cognitive) หรือส่ิงท่ีท าใหพ้นกังานคิดเก่ียวกบัองคก์รท่ีตนปฏิบติังาน
อยู ่คือ การใชค้วามรู้ความสามารถในระดบัท่ีเหมาะสมของพนกังานแต่ละคนต่อองคก์ร ความเช่ือ
ในเป้าหมายและวตัถุประสงค์ขององค์กร การสนับสนุนค่านิยมหลกัขององค์กรและส่ิงท่ีท าให้
องคก์รด ารงอยูไ่ด ้

2) ดา้นอารมณ์ความรู้สึก (Affective)  หรือส่ิงท่ีท าให้พนกังานรู้สึกเก่ียวกบัองค์กรท่ี
ตนปฏิบติังานอยู่ เป็นอารมณ์ขอ้ผูกมดัระหว่างพนกังานแต่ละองค์กรท าอะไรท่ีพวกเขาจะภูมิใจท่ี
เป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 

3) ดา้นพฤติกรรม (Behavioral) เป็นพฤติกรรมท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์ต่อองคก์รท่ีตน
ปฏิบติังานอยู ่ซ่ึงมี 2 พฤติกรรมท่ีพนกังานจะกระท าต่อองคก์ร  

อนัดบัแรก คือ พนกังานมีความพยายามอยา่งมากในการท างานหรือไม่ หรือพนกังานมี
การท างานมากกวา่ปกติหรือไม่  
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อนัดบัท่ีสองคือ การท่ีพนกังานแต่ละคนตั้งใจท่ีจะอยูก่บัองคก์รไม่วา่จะอยูใ่นสภาวะท่ี
ประสบความส าเร็จหรือประสบลม้เหลว 
 
รูปภาพ 2.5 โมเดลความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน (Employee Engagement) (3–D Model) 
 

แบบจ าลอง ISR ของขนาดความผกูพนัของพนกังาน 

 
 

ท่ีมา : International Survey Research (ISR) (2004) 
 
 

2.3 องค์กร/ธุรกจิสตาร์ทอพั 
ในปัจจุบนัโลกของเรามีการเปล่ียนแปลงเป็นอยา่งมาก โดยเฉพาะความกา้วหน้าทาง

เทคโนโลยท่ีีตอนน้ีไดเ้ขา้มามีบทบาทกบัทุกประเภทของการประกอบธุรกิจ อาทิเช่น ธุรกิจออนไลน์ 
หรือ ธุรกิจอีคอมเมิร์ช ดงันั้น ธุรกิจเหล่าน้ีท าใหพ้ฤติกรรมของผูบ้ริโภคเปล่ียนแปลงตามไปดว้ย อนั
เน่ืองมากจากศกัยภาพทางการตลาดและววิฒันาการของเทคโนโลยีเม่ือโลกของเราไดก้า้วเขา้สู่ความ
เป็นยคุดิจิทลัมากข้ึน ท าใหเ้ทคโนโลยเีขา้มามีบทบาทส าคญัต่อการด าเนินชีวิต 

ความเจริญกา้วหน้าของแบบแผนการพฒันาทางเศรษฐกิจและสังคมในปัจจุบนัก าลงั
เขา้สู่ยคุการขยายตวัเมืองและน าเทคโนโลยมีาเป็นส่วนหน่ึงของการแกปั้ญหาของสังคมเมือง เพื่อให้
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กา้วเขา้สู่ค  าวา่ “Smart City” ภายใตยุ้ทธศาสตร์เศรษฐกิจดิจิทลัท่ีจะช่วยส่งเสริมให้ผูป้ระกอบธุรกิจ
ไทยสามารถเติบโตและประสบความส าเร็จ หรือเรียกวา่ “Digital Entrepreneurship” จึงน าไปสู่การ
เกิดธุรกิจใหม่ข้ึนหรือเรียกวา่ “สตาร์ทอพั” (Startup) โดยทางกระทรวงพาณิชย ์ไดใ้ห้ค  านิยามของ
ค าวา่ “สตาร์ทอพั” (Startup) คือ การประกอบธุรกิจท่ีถูกขบัเคล่ือนดว้ยนวตักรรมและเทคโนโลยีท่ี
สามารถเพิ่มศกัยภาพในการแข่งขนัในตลาดโลกได้ อีกทั้งยงัผลกัดันให้เกิดการเช่ือมโยงธุรกิจ
ระหวา่งสตาร์ทอพัและเอสเอม็อี (SMEs) อยา่งเป็นรูปธรรม เพื่อตอ้งการใหป้ระเทศไทยปรับเปล่ียน
ไป สู่  Innovation-based Economy ห รือ เศรษฐกิจ ท่ีขับ เค ล่ื อนด้วยนวัตกรรม  ซ่ึ งจะท า ให้
ผูป้ระกอบการไทยก้าวสู่การเป็น “Smart Enterprises” ได้อย่างเต็มตวั (กรมพฒันาธุรกิจการค้า, 
2560) 

นิภา วิริยะพิพฒัน์ (2562) ระบุว่าในปัจจุบนัรัฐบาลของประเทศไทยไดก้ าหนดให้มี 
“ประเทศไทย 4.0” ข้ึน จึงท าให้ธุรกิจในรูปแบบท่ีเป็นโมเดลพฒันาเศรษฐกิจของประเทศไทยท่ี
ขบัเคล่ือนไปไดด้ว้ยนวตักรรม มีการสนบัสนุนให้ให้ความส าคญักบัธุรกิจสตาร์ทอพัอย่างจริงจงั 
ธุรกิจสตาร์ทอพัจึงไดรั้บความสนใจเป็นอยา่งมากและมีการเพิ่มจ านวนข้ึนอยา่งต่อเน่ือง 

เน่ืองจากบุคลากรในธุรกิจสตาร์ทอพันั้นเป็นกลไกส าคญัในการผลกัดนัให้เกิดธุรกิจ
รูปแบบใหม่ท่ีเนน้ความคิดสร้างสรรค ์เทคโนโลยี และนวตักรรม เพื่อสร้างให้ธุรกิจเติบโตไดอ้ยา่ง
รวดเร็ว ดงันั้น การบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นธุรกิจสตาร์ทอพัจึงมีความส าคญัเป็นอยา่งมาก เพราะ
ในธุรกิจสตาร์ทอพันั้นไดถู้กขบัเคล่ือนโดยคนรุ่นใหม่ ผูท่ี้จะเขา้มาเป็นสมาชิกในองคก์รของสตาร์ท
อพัโดยส่วนใหญ่จึงมกัจะเป็นกลุ่มคนในเจเนอเรชัน่วาย (Generation Y) ดงันั้น ฝ่ายบริหารจดัการ
ดา้นทรัพยากรมนุษยข์องในแต่ละองคก์รควรจะปรับตวัให้ไวและพร้อมส าหรับการท างานกบักลุ่ม
คนรุ่นใหม่ท่ีไวต่อการเปล่ียนแปลง 

Sutton (2000) กล่าวว่า ธุรกิจสตาร์ทอพัส่วนใหญ่จะถูกขบัเคล่ือนโดยคนรุ่นใหม่ท่ี
ชอบความทา้ทาย  มีความพร้อมท่ีจะเรียนรู้ส่ิงใหม่ และสามารถใช้เทคโนโลยีท่ีเก่ียวขอ้งไดอ้ย่าง
คล่องแคล่ว โดยบุคลากรท่ียงัคงท างานอยู่ในองค์กรส่วนใหญ่จะมีช่วงอายุในกลุ่มเจเนอเรชัน่วาย 
(Generation Y)   ท่ีเกิดในช่วงปี ค.ศ. 1981-2000 (พ.ศ. 2524-2543) และเจเนอเรชัน่เอก็ซ์ (Generation 
X)   ท่ีเกิดในช่วงปี ค.ศ. 1965-1980 (พ.ศ. 2508-2523) ส่วนกลุ่มเจเนอเรชั่นเบบ้ีบูมเมอร์ส (Baby 
Boomers) เกิดในช่วงปี ค.ศ. 1946-1964 (พ.ศ. 2489-2507) ก าลงัทยอยเกษียณอายุออกจากองค์กร
โดยกลุ่มเจเนอเรชั่นเอ็กซ์และเจเนอเรชั่นวายจะมีคุณลักษณะโดยรวมเหมือนกัน ได้แก่ ให้
ความส าคญักบัความสมดุลระหว่างงานกบัชีวิตส่วนตวั (Work-Life Balance) ชอบความเป็นอิสระ 
ทา้ทายกฎระเบียบแบบเก่าไม่ชอบงานท่ีเป็นทางการหรือมีพิธีรีตอง ตอ้งการเวลาท างานท่ียืดหยุน่ 
ใหค้วามส าคญักบัผลส าเร็จของงานมากกวา่วธีิการท างาน (Hammill, 2005) 
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2.4 งานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 
จากการศึกษางานวิจยัในอดีตท่ีเก่ียวข้องกบปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร ได้ผลการวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผูกพนัต่อองค์กรของ

พนกังาน ดงัตารางท่ี 2.1 
 
ตาราง 2.1 งานวจัิยทีเ่กีย่วข้องกบัปัจจัยทีส่่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร 
 

ผูว้จิยั ช่ืองานวจิยั กลุ่มตวัอยา่ง ผลการวจิยั 
ยสบวร อ ามฤต
(2564) 

ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนั
ต่ ออ งค์ ก รของพนัก ง าน
บริษทั MM Logistics 

พนกังาน บริษทั MM Logistics โดย
ใช้กลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานใน
บริษทั จ  านวน 275 คน 
 

ปัจจัยท่ีมีอิทธิผลต่อความผูกพันของพนักงาน บริษัท MM 
Logistics มากท่ีสุดคือ ด้านคุณลกัษณะของงาน รองลงมา คือ 
ด้ านภาระ ง าน ท่ีม าก เ กิน  ในขณะ ท่ี ปั จจัย อ่ืนนั้ น ไม่ มี
ความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

ณฐั เลิศพงศพศั 
(2560) 

การศึกษาความผูกพัน ต่อ
องค์กร: กรณีศึกษา บริษัท 
กรุงเทพดรักสโตร์ จ  ากดั 

พนกังาน บริษทั กรุงเทพดรักสโตร์ 
จ  ากดั จ  านวน 31 คน 

ผลการวเิคราะห์เน้ือหา (Content Analysis) พบวา่เหตุผลท่ีท าให้
พนกังานเกิดความผูกพนัต่อองคก์ร ไดแ้ก่ รายได/้ผลตอบแทน 
รองลงมาคือลกัษณะงาน หัวหน้างาน เพื่อนร่วมงาน ผูบ้ริหาร
ความมั่นคงในงาน โอกาสความก้าวหน้า การได้รับความรู้
องคก์ร สวสัดิการ และสุดทา้ยคือสถานท่ีท างาน 

 
 



 

 

24 

ตาราง 2.1 งานวจัิยทีเ่กีย่วข้องกบัปัจจัยทีส่่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร (ต่อ) 
 

ผูว้จิยั ช่ืองานวจิยั กลุ่มตวัอยา่ง ผลการวจิยั 
พิชญม์นต ์เกตุแกว้ 
(2561)  

การศึกษาความผกูพนัต่อ
องคก์ร: กรณีศึกษา สถาน
เอกอคัรราชทูตแห่งหน่ึง
ประจ าประเทศไทย 

พนกังานไทยทั้งหมดในสถาน
เอกอคัรราชทูต จ านวน 15 คน 

สาเหตุท่ีท าใหพ้นกังานไทยในสถานเอกอคัรราชทูต เกิดความ
ผกูพนัต่อองคก์ร ไดแ้ก่ สวสัดิการ หวัหนา้งาน ลกัษณะงาน 
เพื่อนร่วมงาน การไดรั้บความรู้ ค่าตอบแทน ช่ือเสียงองคก์ร 
ความกา้วหนา้ในอาชีพ สถานท่ีท างาน ส่ิงอ านวยความสะดวก
และบุคคลภายนอกหรือผูม้าติดต่อ 

ตวงรัชฏ ์พยคัฆนนัท์ 
(2561) 

ปัจจยัท่ีมีผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์รของ
บุคลากรท่ีปฏิบติังานอยู่
ใน บริษทัรับเหมาสัญชาติ
ไทย-ญ่ีปุ่น 

พนักงาน บริษัทรับเหมาสัญชาติ
ไทย - ญ่ีปุ่น จ านวน 250 คน 

ปัจจัยด้านความผูกพันองค์กรของพนักงานบริษัทรับเหมา
สัญชาติไทย-ญ่ีปุ่นมีอยูร่ะดบัมาก  
ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่าพนักงานบริษัทรับเหมา
สัญชาติไทย-ญ่ีปุ่น ท่ีเป็นช่างและท่ีไม่ใช่ช่าง หรืออายุงาน
ต่างกนั มีปัจจยัดา้นความผกูพนัต่อองคก์รไม่ต่างกนั ส่วนปัจจยั
ดา้นลกัษณะงานของพนกังานบริษทัรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุ่น 
กับปัจจัยด้านความผูกพนัองค์กร มีความสัมพนัธ์กัน และมี
ความสัมพนัธ์กนัในระดบัมาก และปัจจยัดา้นความตอ้งการของ
พนกังานบริษทัรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุ่น กบัปัจจยัดา้นความ
ผูกพนัองค์กรมีความสัมพนัธ์กัน และมีความสัมพนัธ์กันใน
ระดบัมาก 
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ตาราง 2.1 งานวจัิยทีเ่กีย่วข้องกบัปัจจัยทีส่่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร (ต่อ) 
 

ผูว้จิยั ช่ืองานวจิยั กลุ่มตวัอยา่ง ผลการวจิยั 
ณฐัพร ฉนัทะธมัมะ 
(2562) 

ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัของ
พนกังานท่ีมีต่อองคก์ร  กรณีศึกษา 
ธุรกิจเจา้ของ 
แฟรนไชส์ร้านอาหารบริการด่วนแห่ง
หน่ึงในประเทศไทย 

พนกังานธุรกิจเจา้ของแฟรน
ไชส์ร้านอาหารบริการด่วน
แห่งประเทศไทย จ านวน 40 
คน 

ระดบัปัจจยัความผูกพนัขององคก์รท่ีมีผลต่อพนกังาน ใน
ดา้นความภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์รนั้นมีค่า
คะแนนเฉล่ียท่ีสูงท่ีสุด แต่มีค่าเฉล่ียในดา้นโอกาส 
ความก้าวหน้าและเติบโตต ่าท่ีสุด ส่วนปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
ความผูกพันของพนักงาน 5 ล าดับแรก คือ เงินเดือน
ค่าตอบแทนและสวสัดิการ ลักษณะงาน ผูบ้งัคบับญัชา
องคก์รและโอกาสความกา้วหนา้และเติบโตตามล าดบั 

ขวญัเรือน มณฑป 
(2562) 

การจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์ส่งผลต่อ
การคงอยูข่องบุคลากร กรณีศึกษา
บริษทัแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 

บุคลากรในบริษัทแห่งหน่ึง
ในกรุงเทพมหานคร จ านวน 
1,000 คน  

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ด้านการฝึกอบรมและการ
พัฒนาอาชีพ การโยกย้ายและการทดแทน และด้าน
ค่าตอบแทน มีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องบุคลากร 

พชระ นนทลีนนท ์
(2562) 
 

ปัจจยัส่วนบุคคล และ แบบของการ
จดัการดา้นทรัพยากรมนุษยท่ี์ส่งผล
ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน
และลูกจา้งธนาคารออมสิน 

พนกังานและลูกจา้งธนาคาร
ออมสินจ านวน 405 คน 

การจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้นการบริหารประสิทธิภาพ
การด าเนินงาน การฝึกอบรมและพฒันา การพฒันาสาย
อาชีพ การบริหารค่าตอบแทน การจูงใจพนกังานมีผลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 
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ตาราง 2.1 งานวจัิยทีเ่กีย่วข้องกบัปัจจัยทีส่่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร (ต่อ) 
 

ผูว้จิยั ช่ืองานวจิยั กลุ่มตวัอยา่ง ผลการวจิยั 
นราธิป วฒันภาพ 
(2563) 

ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อ
องคก์ารของพนกังานโรงแรม
ระดบั 4-5 ดาว เขตเมืองพทัยา 
จงัหวดัชลบุรี 

พนกังานโรงแรมระดบั 4-5 ดาว เขต
เมืองพทัยา จงัหวดัชลบุรี จ  านวน 376 
คน 

1. ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานโรงแรมทั้ง 
5 ดา้น ไดแ้ก่ ความเต็มใจและความทุ่มเทในการท างาน
เพื่อองค์การ ความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงของ
องค์การ ความจงรักภกัดีต่อองค์การ และความเสียสละ
เพื่อองคก์ารอยูใ่นระดบัมาก  

2. ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน
ทั้ง 3 ดา้น ไดแ้ก่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล (เพื่อน
ร่วมงาน และผูบ้งัคบับญัชา) คุณภาพชีวติการท างาน 
(สภาพแวดลอ้มในท่ีท างาน และความสมดุลระหวา่ง
ชีวติการท างานและชีวติดา้นอ่ืน ๆ) ดา้นงาน (ความ
ภาคภูมิใจในงาน ความหลากหลายของงาน และความทา้
ทายในงาน) มีความสัมพนัธ์ทางบวกต่อองคก์ารอยูใ่น
ระดบัมาก 
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ตาราง 2.1 งานวจัิยทีเ่กีย่วข้องกบัปัจจัยทีส่่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร (ต่อ) 
 

ผูว้จิยั ช่ืองานวจิยั กลุ่มตวัอยา่ง ผลการวจิยั 
ธญักิตต์ิ จนัทรัศมี 
(2557) 

ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความ
ผกูพนัองคก์รของพนกังาน
กลุ่ม เจเนอเรชัน่วาย: 
กรณีศึกษาพนกังานภายใต้
ธุรกิจคา้ผลิตภณัฑ์อาหารใน
ประเทศ บริษทั ซีพีเอฟ เทรด
ด้ิง จ  ากดั 

พนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วาย 
ภายใตธุ้รกิจคา้ผลิตภณัฑ์
อาหารในประเทศ บริษทั ซีพี
เอฟ เทรดด้ิง จ  ากดั จ  านวน 
260 คน 

ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ซ่ึงประกอบดว้ยดา้นโอกาส
เรียนรู้และกา้วหนา้ในงาน ดา้นความทา้ทายของงาน 
ดา้นงานท่ีไดมี้โอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น ดา้น
ความส าคญัต่อเป้าหมายองคก์ร และปัจจยัดา้นตวัแบบ
การบริหารองคก์ร ซ่ึงประกอบดว้ย ดา้นวธีิการ 
กฎระเบียบในการปฏิบติังาน ดา้นการให ้โอกาสไดมี้
ส่วนร่วมในขอ้เสนอแนะและด าเนินการในโครงการท่ี
ส าคญัขององคก์ร ดา้นการสร้างสัมพนัธภาพใน
หน่วยงาน ดา้นการส่ือสารภายในองคก์ร ดา้นการจ่าย
อตัราค่าจา้งและผลประโยชน์ตอบแทน ดา้นการจดั
สภาพแวดลอ้มในการท างาน มีความสัมพนัธ์ต่อความ
ผกูพนัองคก์รของพนกังาน 
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ตาราง 2.1 งานวจัิยทีเ่กีย่วข้องกบัปัจจัยทีส่่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร (ต่อ) 
 

ผูว้จิยั ช่ืองานวจิยั กลุ่มตวัอยา่ง ผลการวจิยั 
สุรียพ์ร บุญโชคเจริญศรี 
และ สุทธินนัทน์ พรหม
สุวรรณ (2557) 

การศึกษาปัจจยัสภาพแวดลอ้ม
ในการท างาน ลกัษณะงาน 
และผูบ้งัคบับญัชา ท่ีมีอิทธิพล
ต่อความผกูพนัองคก์รของ
พนกังานระดบัปฏิบติัการใน
ยา่นธุรกิจ ถนนสีลม
กรุงเทพมหานคร 

พนกังานระดบัปฏิบติัการ
ในยา่นธุรกิจ ถนนสีลม 
กรุงเทพมหานคร จ านวน 
400 คน 

ปัจจยัสภาพแวดลอ้มในการท างาน ประกอบดว้ย ดา้นการ
เสริมสร้างแรงจูงใจ ค่าตอบแทนและสวสัดิการ และดา้น
ความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื่อนร่วมงานไม่มีอิทธิพลต่อความผกูพนั
องคก์ร ปัจจยัสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นความมัน่คงในงาน 
และดา้นความกา้วหนา้ในงานมีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์รของ
พนกังาน ปัจจยัลกัษณะงานดา้นความส าคญัของงาน ดา้นการมี
ส่วนร่วมในการบริหารงาน และดา้นงานท่ีรับผดิชอบมีความทา้
ทาย มีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังาน และปัจจยั
ผูบ้งัคบับญัชาดา้นการไวว้างใจในผูบ้งัคบับญัชามีอิทธิพลต่อความ
ผกูพนัองคก์รของพนกังาน 

อนุรดี ฤทยัธรรม (2562) ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนั
ต่อองคก์รของพนกังานบริษทั 
ซมัมิท แหลมฉบงั โอโต บอด้ี 
เวร์ิค จ ากดั 

พนกังานบริษทั ซมัมิท 
แหลมฉบงั โอโต บอด้ี 
เวร์ิค จ ากดั จ  านวน 308 คน 

ปัจจยัดา้นความส าเร็จในงาน ดา้นความปลอดภยัในการท างาน 
ดา้นความรู้สึกไดรั้บการยอมรับ ดา้นลกัษณะงาน ดา้นความ
รับผดิชอบต่องาน ดา้นอุปกรณ์และส่ิงอ านวยความสะดวกในการ
ท างาน ดา้นการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ ดา้นการออกแบบงาน 
ดา้นการพฒันาศกัยภาพพนกังาน และดา้นเงินเดือนและการให้
รางวลั ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 
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ตาราง 2.1 งานวจัิยทีเ่กีย่วข้องกบัปัจจัยทีส่่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร (ต่อ) 
 

ผูว้จิยั ช่ืองานวจิยั กลุ่มตวัอยา่ง ผลการวจิยั 
Alima Aktar และ 
Faizuniah Pangil (2017) 

The Relationship between 
Employee Engagement, HRM 
practices and Perceived 
Organizational Support: Evidence 
from Banking Employees  

พนกังานธนาคารพาณิชย์
เอกชนในประเทศบงัคลาเทศ 
จ านวน 376 คน (ต่าง
ธนาคาร) 

ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพ ความมัน่คงในงาน
และการประเมินผลงาน ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร
ของพนกังาน 

Alima Aktar และ 
Faizuniah Pangil (2018) 

The Relationship between Human 
Resource Management Practices 
and Employee Engagement: The 
Moderating Role of Organizational 
Culture  

พนกังานธนาคารพาณิชย์
เอกชนในประเทศบงัคลาเทศ 
จ านวน 283 คน (ต่าง
ธนาคาร) 

ค่าตอบแทน ความมัน่คงในงาน และสภาพการท างาน
ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน นอกจากน้ี
วฒันธรรมองคก์รอาจเป็นตวัเช่ือมโยงความสัมพนัธ์
ระหวา่งแนวปฏิบติัการจดัการทรัพยากรมนุษย ์และ
ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 

Astri Utami Indriyani 
และ Ignatius 
Heruwasto (2017) 

Effect of Compensation and 
Benefit to Employee Engagement 
through Organisation Brand in 
Indonesia’s Startup Company  

พนกังานองคก์ร หรือธุรกิจ
สตาร์ทอพั ในประเทศ
อินโดนีเซีย จ านวน 216 คน 
(ต่างบริษทั) 

ค่าตอบแทนเป็นปัจจยัท่ีส่งผลกระทบต่อความผูกพนัต่อ
องคก์รของพนกังาน โดยท่ีภาพลกัษณ์องคก์รไม่สามารถ
เป็นตวักลางในการไกล่เกล่ียได้ เพราะค่าตอบแทนส่ง
ผลกระทบโดยตรง 
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ตาราง 2.1 งานวจัิยทีเ่กีย่วข้องกบัปัจจัยทีส่่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร (ต่อ) 
 
ผูว้จิยั ช่ืองานวจิยั กลุ่มตวัอยา่ง ผลการวจิยั 
Hassan Jafri 
(2013) 

HRM Practices as Predictors 
of Employee Engagement: 
An Empirical Investigation 

พนกังานในระดบัต่าง ๆ จาก 2 บริษทั
ในประเทศภูฏาน จ านวน 250 คน 

ปัจจยัดา้นการฝึกอบรมและการพฒันา การประเมินผลงาน 
และการใหร้างวลัและสวสัดิการ ส่งผลต่อความผกูพนัต่อ
องคก์รของพนกังาน 

Bui Nhat Vuong 
และ Suntrayuth 
Sid (2020) 

The impact of human 
resource management 
practices on employee 
engagement and moderating 
role of gender and marital 
status: An evidence from the 
Vietnamese banking industry  

พนกังานแนวหนา้ท่ีท างานใน

อุตสาหกรรมการธนาคารของเวยีดนาม 

จ านวน 457 คน 

ปัจจยัแนวปฏิบติัการจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้นการ
ฝึกอบรม การใหร้างวลัและการยกยอ่ง การมีส่วนร่วมของ
พนกังาน และการแบ่งปันขอ้มูล ส่งผลต่อความผกูพนัต่อ
องคก์รของพนกังาน และมีหลกัฐานเชิงประจกัษเ์ก่ียวกบั
บทบาทของเพศและสถานภาพการสมรสท่ีส่งผลต่อ
ความสัมพนัธ์ระหวา่งแนวปฏิบติัการจดัการทรัพยากร
มนุษยแ์ละความผกูพนัต่อองคก์ร คือ พนกังานแนวหนา้
เพศชายเพิ่มความสัมพนัธ์เชิงบวก แต่ความสัมพนัธ์น้ีอาจ
ถูกท าใหล้ดลงโดยพนกังานท่ีแต่งงานแลว้ 
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ตาราง 2.1 งานวจัิยทีเ่กีย่วข้องกบัปัจจัยทีส่่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร (ต่อ) 
 
ผูว้จิยั ช่ืองานวจิยั กลุ่มตวัอยา่ง ผลการวจิยั 
Edwin Agwu และ 
Ngozi I. Nwoke 
(2019) 

Effect of Recruitment and 
Selection on Employee 
Retention: Mediating Factor 
of Employee Engagement  

พนกังานของ SMEs 58 แห่งในรัฐโอ
กูน ประเทศไนจีเรีย จ านวน 289 คน 

การสรรหาและการคดัเลือกไม่ส่งผลต่อการรักษาพนกังาน
โดยตรง แต่การสรรหาและการคดัเลือกมีความสัมพนัธ์กบั
ความผกูพนัในองคก์รของพนกังาน ซ่ึงความสัมพนัธ์น้ี
ส่งผลต่อการรักษาพนกังาน 

Vishal Gupta และ 
Sushil Kumar 
(2012) 

Impact of performance 
appraisal justice on 
employee engagement: A 
study of Indian professionals 

ผูเ้ช่ียวชาญท่ีท างานในบริษทัในเครือ
ของ Multi-National Corporations 
(MNCs) และองคก์รภาครัฐและเอกชน 
ในประเทศอินเดีย จ านวน 120 คน 

การประเมินผลการปฏิบติังานส่งผลต่อความผกูพนัต่อ
องคก์รของพนกังานอยา่งมาก โดยเฉพาะในมิติของความ
ยติุธรรมในการจดัสรร และความยติุธรรมดา้นขอ้มูล 
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จากการทบทวนวรรณกรรมในตาราง 2.1 พบว่า การศึกษาท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผูกพนั
ต่อองค์กรในประเทศไทยท่ีผ่านมานั้น การศึกษาคน้ควา้ส่วนใหญ่จะเป็นการเจาะกลุ่มเป้าหมาย
พนกังาน กลุ่มคนในเจเนอร์เรชัน่ต่าง ๆ หรือกลุ่มท่ีเป็นสมาชิกในองคก์รหน่ึง เช่น พนกังานบริษทั 
MM Logistics (ยสบวร อ ามฤต, 2564) พนกังานบริษทั กรุงเทพดรักสโตร์ จ  ากดั (ณัฐ เลิศพงศพศั, 
2560)  บุคลากร ท่ีปฏิบติังานอยูใ่น บริษทัรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุ่น (ตวงรัชฏ์ พยคัฆนนัท์, 2561) 
พนักงานธุรกิจเจา้ของแฟรนไชส์ร้านอาหารบริการด่วนแห่งหน่ึงในประเทศไทย (ณัฐพร ฉันทะ
ธัมมะ, 2562)  พนกังานไทยในสถานเอกอคัรราชทูตแห่งหน่ึงประจ าประเทศไทย (พิชญ์มนต์ เกตุ
แกว้, 2561) พนกังานโรงแรมระดบั 4-5 ดาว เขตเมืองพทัยา จงัหวดัชลบุรี (นราธิป วฒันภาพ, 2564) 
พนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วาย ภายใตธุ้รกิจคา้ผลิตภณัฑ์อาหารในประเทศ บริษทั ซีพีเอฟ เทรดด้ิง 
จ  ากดั ธัญกิตต์ิ จนัทรัศมี, 2557) พนกังานและลูกจา้งธนาคารออมสิน (พชระ นนทลีนนท์ม, 2562) 
พนกังานบริษทั ซัมมิท แหลมฉบงั โอโต บอด้ี เวิร์ค จ  ากดั (อนุรดี ฤทยัธรรม, 2562) ซ่ึงจะมีความ
แตกต่างกบังานวิจยัของต่างประเทศท่ีจะเน้นความหลากหลายของกลุ่มประชากร เช่น พนักงาน
ธนาคารพาณิชย์เอกชนจากต่างธนาคารในประเทศบงัคลาเทศ (Aktar & Pangil, 2017) พนักงาน
องค์กร หรือธุรกิจสตาร์ทอัพต่างบริษัท ในประเทศอินโดนีเซีย (Indriyani & Heruwasto, 2017) 
พนกังานในระดบัต่าง ๆ จาก 2 บริษทัในประเทศภูฏาน (Jafri, 2013) พนกังานแนวหนา้ท่ีท างานใน
อุตสาหกรรมการธนาคารของเวียดนาม (Vuong & Sid, 2020) พนกังานของ SMEs 58 แห่งในรัฐโอ
กูน ประเทศไนจีเรีย (Agwu & Nwoke, 2019) ผูเ้ช่ียวชาญท่ีท างานในบริษทัในเครือของ Multi-
National Corporations (MNCs) และองคก์รภาครัฐและเอกชน ในประเทศอินเดีย (Gupta & Kumar, 
2012) 

จากการศึกษา พบว่า มีผูท้  าการศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์ของของ
พนกังานหรือสมาชิกในองคก์รท่ีแตกต่างกนั โดยปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร ไดแ้ก่ ดา้น
คุณลกัษณะของงาน (ยสบวร อ ามฤตม, 2564; ณัฐ เลิศพงศพศั, 2560; ตวงรัชฏ์ พยคัฆนนัท์, 2561; 
ณฐัพร ฉนัทะธมัมะ, 2562; นราธิป วฒันภาพ, 2563; ธญักิตต์ิ จนัทรัศมี, 2557; สุรียพ์ร บุญโชคเจริญ
ศรี และ สุทธินนัทน์ พรหมสุวรรณ, 2557; อนุรดี ฤทยัธรรม, 2562) ดา้นภาระงานท่ีมากเกิน (ยสบวร 
อ ามฤตม, 2564) ดา้นรายได/้ผลตอบแทน (ณัฐ เลิศพงศพศั, 2560; พิชญม์นต ์เกตุแกว้, 2561; ณัฐพร 
ฉันทะธัมมะ, 2562; ขวญัเรือน มณฑป, 2562; ธัญกิตต์ิ จนัทรัศมี, 2557; พชระ นนทลีนนท์, 2562; 
อนุรดี ฤทยัธรรม, 2562; Aktar & Pangil, 2018, Indriyani & Heruwasto, 2017) ด้านความสัมพนัธ์
ระหว่างบุคคลหัวหน้างาน เพื่อนร่วมงาน ผูบ้ริหาร (ณัฐ เลิศพงศพศั, 2560; พิชญ์มนต์ เกตุแก้ว, 
2561; ณฐัพร ฉนัทะธมัมะ, 2562; นราธิป วฒันภาพ, 2563) ดา้นความมัน่คงในงาน (ณฐั เลิศพงศพศั, 
2560; Aktar & Pangil, 2017, Aktar & Pangil, 2018) ด้านโอกาสความก้าวหน้า (ณัฐ เลิศพงศพศั, 
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2560; พิชญ์มนต์ เกตุแก้ว, 2561; ณัฐพร ฉันทะธัมมะ, 2562; ธัญกิตต์ิ จันทรัศมี, 2557; Aktar & 
Pangil, 2017) ด้านการได้รับความรู้องค์กร  (ณัฐ เ ลิศพงศพัศ , 2560) ด้านสภาพการท างาน 
สภาพแวดลอ้ม (นราธิป วฒันภาพ, 2563; ธัญกิตต์ิ จนัทรัศมี, 2557; สุรียพ์ร บุญโชคเจริญศรี และ 
สุทธินันทน์ พรหมสุวรรณ, 2557; อนุรดี ฤทัยธรรม, 2562; Aktar & Pangil, 2018) ด้านสถานท่ี
ท างาน (ณัฐ เลิศพงศพศั, 2560; พิชญม์นต ์เกตุแกว้, 2561) ดา้นช่ือเสียงองคก์ร (พิชญม์นต ์เกตุแกว้, 
2561) ด้านสวสัดิการ (ณัฐ เลิศพงศพศั, 2560; พิชญ์มนต์ เกตุแก้ว, 2561; Hassan Jafri, 2013) ด้าน
การสรรหาและการคัดเลือก (Agwu & Nwoke, 2019) ด้านการฝึกอบรมและพฒันา (ขวญัเรือน 
มณฑป, 2562; พชระ นนทลีนนท์, 2562; Jafri, 2013; Vuong & Sid, 2020) ดา้นการประเมินผลงาน 
(Aktar & Pangil, 2017; Jafri, 2013; Gupta & Kumar, 2012) 

จากการทบทวนวรรณกรรม ผูว้ิจยัพบว่างานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งในอดีตมีการศึกษาปัจจยั
แนวปฏิบติัการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์ส่งผลต่อความผูกพนัองคก์รกบัภาคธุรกิจท่ีแตกต่างกนัไป 
แต่ไม่พบการศึกษาปัจจยัแนวปฏิบติัการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์ส่งผลต่อความผูกพนัองคก์รของ
พนกังานองคก์รสตาร์ทอพัในประเทศไทย ซ่ึงเป็นเร่ืองท่ีดีท่ีกลุ่มตวัอยา่งท่ีผูว้ิจยัเลือกใชแ้ตกต่างจาก
งานวิจยัในอดีตท่ีผา่นมา จะไดเ้กิดเป็นประโยชน์ต่อองคก์รหรือธุรกิจสตาร์ทอพัท่ีก าลงัเป็นท่ีจบัตา
มองและมีปริมาณธุรกิจเพิ่มข้ึนอยา่งต่อเน่ืองในปัจจุบนั อีกทั้งการศึกษาในอดีตมีการศึกษาตวัแปร
อิสระทั้งท่ีเหมือนกนัและแตกต่างกนั และงานวิจยัท่ีศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งแนวทางการจดัการ
ทรัพยากรมนุษย์กับความผูกพนัองค์กรส่วนใหญ่เป็นงานวิจยัต่างประเทศ ซ่ึงบางตวัแปรมีผล
การศึกษาท่ีขดัแยง้กนั อาทิเช่น Agwu & Nwoke (2019) พบวา่การสรรหาและการคดัเลือกส่งผลเชิง
บวกต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังาน ในขณะท่ี Vuong และ Sid (2020) พบวา่การสรรหาและการ
คดัเลือกไม่ส่งผลต่อความผูกพนัองคก์รของพนกังาน Gupta & Kumar (2012) พบวา่การประเมินผล
งานส่งผลเชิงบวกต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังาน ในขณะท่ี Aktar และ Pangil (2018) พบวา่การ
ประเมินผลงานไม่ส่งผลต่อความผูกพนัองค์กรของพนกังาน ผูว้ิจยัจึงตอ้งการศึกษาเจาะจงไปท่ีตวั
แปรเหล่าน้ี ซ่ึงเป็นปัจจยัหลกั ๆ ของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์และเป็นปัจจยัท่ียงัมีขอ้มูลจากการ
ศึกษาวิจยัในประเทศไทยนอ้ย เพื่อเป็นการศึกษาต่อยอดจากงานวิจยัในอดีต และเพื่อท าความเขา้ใจ
ความสัมพนัธ์ของแต่ละตวัแปรต่อความผกูพนัองคก์รภายใตบ้ริบทขององคก์รสตาร์ทอพัในประเทศ
ไทย โดยผูว้จิยัไดน้ ามาตั้งเป็นสมมติฐานของงานวจิยั ดงัน้ี 
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1. การสรรหาและการคดัเลือก (Recruitment & Selection) 
การสรรหา คือ กิจกรรมท่ีออกแบบมาเพื่อดึงดูดและระบุผูส้มคัรท่ีมีคุณสมบติัเพียงพอ

เพื่อตอบสนองความต้องการขององค์กร (Noe et al., 2010; Richardson & Denton, 2005) การ
คดัเลือกเป็นกระบวนการในการเลือกผูส้มคัรท่ีดีท่ีสุดและมีคุณสมบติัเหมาะสมและมีแนวโนม้ท่ีจ า
ท างานส าเร็จ (Byars & Rue, 2010; McCauley & Wakefield, 2006) แนวปฏิบติัในการสรรหาและ
คดัเลือกท่ีดี คือ การพยายามประสานสมรรถนะของบุคคลกบัความตอ้งการขององคก์ร (Tinti et al., 
2017) 

จากการทบทวนวรรณกรรมพบวา่ การสรรหาและการคดัเลือกมีความสัมพนัธ์เชิงบวก
กบัความผูกพนัในองค์กรของพนักงาน ซ่ึงความสัมพนัธ์น้ีส่งผลต่อการรักษาพนักงาน (Agwu & 
Nwoke, 2019) อย่างไรก็ตามงานวิจยัของ Vuong และ Sid (2020) กลบัพบว่า การสรรหาและการ
คดัเลือกไม่มีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัองคก์ร ผูว้จิยัจึงตั้งสมมติฐาน ดงัน้ี  

H1: การสรรหาและการคัดเลือกส่งผลเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
องค์กร/ธุรกิจสตาร์ทอัพ 
 
 

2. การฝึกอบรมและพฒันา (Training & Development) 
การฝึกอบรม เป็นชุดของกิจกรรมท่ีออกแบบมาเพื่อพัฒนาความรู้ทักษะและ

ความสามารถของพนักงาน เพื่อให้มีสอดคล้องกันระหว่างพนักงานและลักษณะงานมากข้ึน 
(Milkovich & Boudreau, 2008; Pat- terson et al., 2005) และหากบริษัทลงทุนในโปรแกรมการ
ฝึกอบรมและพฒันาพนกังานท่ีเหมาะสม พนกังานอาจตอบสนองโดยมีส่วนร่วมกบัหนา้ท่ีของตน
มากข้ึน (Karatepe, 2013) 

จากการทบทวนวรรณกรรมพบวา่การฝึกอบรมและพฒันามีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบั
ความผูกพนัในองค์กรของพนักงาน (Vuong & Sid, 2020; Jafri, 2013) อย่างไรก็ตามงานวิจยัของ 
Aktar และ Pangil (2018) กลับพบว่า การฝึกอบรมและพฒันาไม่มีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนั
องคก์ร ผูว้จิยัจึงตั้งสมมติฐาน ดงัน้ี 

H2: การฝึกอบรมและพัฒนาส่งผลเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
องค์กร/ธุรกิจสตาร์ทอัพ 
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3. สภาพการท างาน (Working Condition) 
สภาพการท างานท่ีดี หมายถึง สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีปลอดภยั ถูกสุขอนามยั 

และเอ้ืออ านวยต่อการท างาน สภาพการท างานท่ีน่าพอใจส่งผลดีต่อสุขภาพจิตอาจส่งช่วยยกระดบั
ความผกูพนัของพนกังานได ้(Kahn, 1990) 

จากการทบทวนวรรณกรรมพบวา่สภาพการท างานท่ีดีมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความ
ผูกพนัในองค์กรของพนักงาน (Aktar & Pangil, 2018) โดยเฉพาะในด้านความปลอดภยัในการ
ท างาน ด้านอุปกรณ์และส่ิงอ านวยความสะดวกในการท างาน (อนุรดี ฤทยัธรรม, 2562) ผูว้ิจยัจึง
ตั้งสมมติฐาน ดงัน้ี 

H3: สภาพการท างานส่งผลเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานองค์กร/
ธุรกิจสตาร์ทอัพ  
 
 

4. ค่าตอบแทนและผลตอบแทน (Compensation & Rewards) 
ค่าตอบแทน เป็นแนวปฏิบติัการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์ส าคญัท่ีองคก์รน าไปใช้เพื่อ

จูงใจพนกังานให้ท างาน ซ่ึงในมุมมองของพนกังานหากองค์กรให้ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกบังาน 
ระดบัการความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานก็จะสูงข้ึน (Kahn, 1990) 

จากการทบทวนวรรณกรรม งานวิจยัหลายช้ินแสดงให้เห็นถึงความสัมพนัธ์เชิงบวก
ระหว่างค่าตอบแทนและผลตอบแทนกบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังาน (ธัญกิตต์ิ จนัทรัศมี, 
2557; พชระ นนทลีนนท,์ 2562; Aktar & Pangil, 2018; Indriyani & Heruwasto, 2017) อยา่งไรก็ตาม
งานวิจยัของ สุรียพ์ร บุญโชคเจริญศรี และ สุทธินันทน์ พรหมสุวรรณ (2557) กลบัพบว่า ปัจจยั
สภาพแวดลอ้มการท างานดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการไม่มีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัองค์กร 
ผูว้จิยัจึงตั้งสมมติฐาน ดงัน้ี 

H4: ค่าตอบแทนและผลตอบแทนส่งผลเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
องค์กร/ธุรกิจสตาร์ทอัพ 
 
 

 
 
 



36 
 

  

5. การประเมนิผลงาน (Performance Appraisal) 
การประเมินผลงาน เป็นกระบวนการต่อเน่ืองในการสังเกตและประเมินผลการ

ปฏิบติังานของพนักงานด้วยมาตรฐานท่ีเก่ียวข้องกบังานท่ีก าหนดไวล่้วงหน้า (Cheung & Law, 
1998; Erdogan, 2003) หากพนกังานรู้สึกวา่การประเมินผลการปฏิบติังานขององคก์รมีความยติุธรรม 
จะน าไปสูงการมีส่วนร่วมกบัองคก์รของพนกังาน และส่งผลให้ความผกูพนัต่อองคก์รสูงข้ึน (Saks, 
2006) 

จากการทบทวนวรรณกรรม งานวิจยัหลายช้ินแสดงให้เห็นถึงความสัมพนัธ์เชิงบวก
ระหว่างการประเมินผลงานกบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งในมิติของ
ความยุติธรรมในการประเมิน และการให้ขอ้มูล (Gupta & Kumar, 2012) อยา่งไรก็ตามงานวิจยัของ 
Aktar และ Pangil (2018) กลบัพบว่า ปัจจยัการประเมินผลงาน ไม่มีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนั
องคก์ร ผูว้จิยัจึงตั้งสมมติฐาน ดงัน้ี 

H5: การประเมินผลงานส่งผลเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานองค์กร/
ธุรกิจสตาร์ทอัพ 
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บทที ่3 
ระเบียบวธิีวจิัย 

 
 

การศึกษาปัจจยัแนวทางการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร
ของพนกังานองคก์ร/ธุรกิจสตาร์ทอพั ผูว้จิยัไดก้  าหนดระเบียบวธีิวจิยัโดยมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
 
 

3.1 รูปแบบงานวจิยั 
การศึกษาปัจจยัแนวทางการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร

ของพนกังานองค์กร/ธุรกิจสตาร์ทอพั เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ซ่ึงงานวิจยั
เชิงปริมาณเป็นวธีิการศึกษาท่ีเนน้คน้หาความรู้และความจริงผา่นขอ้มูลเชิงตวัเลข โดยวธีิการวิจยัจะ
ถูกออกแบบให้มีการควบคุมตวัแปรท่ีจะศึกษา มีเคร่ืองมือส าหรับรวบรวมข้อมูลท่ีมีคุณภาพ มี
มาตรฐาน และใช้วิธีการทางสถิติในการวิเคราะห์และประมวลผล ซ่ึงข้อดีคือ ผลท่ีได้มีความ
คลาดเคล่ือน (Error) นอ้ย (เกียรติคุณบุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธ์ิ, 2549) แต่อาจมีขอ้เสียคือขาดขอ้มูล
เชิงลึก เม่ือเทียบกบัวิจยัเชิงคุณภาพ โดยการวิจยัคร้ังน้ีจะเป็นการศึกษาแบบ ณ ช่วงเวลาใดช่วงเวลา
หน่ึง (Cross-sectional Study)  ใช้วิธีวิจยัแบบการส ารวจ (Survey Research) ผ่านการเก็บรวบรวม
ขอ้มูลโดยใช้แบบสอบถามออนไลน์ (Online Questionnaire) ผ่านทาง Google Form และวิเคราะห์
ขอ้มูลผา่นโปรแกรมส าเร็จรูป  
 
 

3.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากรท่ีใช้ในงานวิจยัคร้ังน้ี คือ พนกังานท่ีท างานในองค์กร/ธุรกิจสตาร์ทอพัใน

พื้นท่ีกรุงเทพมหานคร โดยผูว้ิจยัจะใช้วิธีการสุ่มเลือกกลุ่มตวัอย่างแบบไม่อาศยัความน่าจะเป็น 
(Non-probability sampling) แบบวิธีการสุ่มตามสะดวก (Convenience Sampling) ซ่ึงขอ้ดีของการ
สุ่มลกัษณะน้ีคือ สะดวก รวดเร็ว ใชง้บประมาณนอ้ย และประหยดัเวลา แต่ขอ้เสีย คือ ผลการวิจยัท่ี
ไดน้ั้นไม่สามารถแทนประชากรทั้งหมดได ้(หทยัชนก พรรคเจริญ, 2555) 

เน่ืองจากไม่สามารถทราบจ านวนประชากรเป้าหมายท่ีแน่นอนของพนกังานท่ีท างาน
ในองค์กร/ธุรกิจสตาร์ทอพัในพื้นท่ีกรุงเทพมหานครได ้การศึกษาในคร้ังน้ีจึงใช้การค านวณกลุ่ม
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ตวัอยา่งแบบไม่ทราบจ านวนประชากรตามสูตรของ Cochran (1977) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 
และยอมรับค่าความคลาดเคล่ือนท่ีร้อยละ 5 โดยก าหนดสัดส่วนประชากรท่ี 0.5 ดงัน้ี 

 

ใชสู้ตรการค านวณ  𝑛 =  
𝑃(1−𝑃)𝑍2 

𝑒2
 

 
โดย    n หมายถึง ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งท่ีตอ้งการ  

P หมายถึง สัดส่วนของประชากรท่ีผูว้จิยัก าหนดจะสุ่ม 
e หมายถึง ระดบัความคลาดเคล่ือนท่ียอมใหเ้กิดข้ึนได ้ 
Z หมายถึง ระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 หรือระดบันยัส าคญั 0.05 (Z = 1.96) 
 

แทนค่า     𝑛 =
0.5(1−0.5)(1.96)2 

0.052
 

 

  𝑛 =
0.9604 

0.0025
 

  
 𝑛 = 384.16 

 
ดงันั้น เม่ือค านวณตามสูตรจะไดข้นาดกลุ่มตวัอยา่งเท่ากบั 385 คน 
 
 

3.3 ตัวแปรทีใ่ช้ในการวจิัย 
ตวัแปรท่ีผูว้จิยัใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ีแบ่งออกเป็น 2 ส่วน ดงัน้ี 

 
ส่วนที ่1: ตัวแปรต้นหรือตัวแปรอสิระ (Dependent Variable) 
ประกอบไปดว้ย 5 ตวัแปร ดงัน้ี 

1. การสรรหาและการคดัเลือก (Recruitment and Selection) 
2. การฝึกอบรมและพฒันา (Training and Development) 
3. สภาพการท างาน (Working Conditions) 
4. ค่าตอบแทนและผลตอบแทน (Compensation and Rewards) 
5. การประเมินผลงาน (Performance Appraisal) 
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ส่วนที ่2: ตัวแปรตาม (Independent Variable) 
ความผกูพนัต่อองคก์ร (Employee Engagement) 

 
 

3.4 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวิจัย 
ผูว้ิจยัเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) โดยผ่านส่ือออนไลน์ 

(Google form) และแจกด้วยตนเองกับกลุ่มพนักงานท่ีท างานในองค์กร/ธุรกิจสตาร์ทอพั โดยใช้
แบบสอบถามแบบค าถามปลายปิด (Close-Ended Question) รวมทั้งส้ิน 385 คน 

ส าหรับเคร่ืองมือหรือแบบสอบถามท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี แบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี 
ส่วนที ่1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบดว้ย อาย ุระดบัการศึกษา และ

ประสบการณ์การท างาน 
ส่วนที ่2 แบบสอบถามเกีย่วกับปัจจัยแนวปฏิบัติการจัดการทรัพยากรมนุษย์ โดยมีขอ้

ค าถามทั้งหมด 28 ขอ้ ประกอบไปดว้ย 5 ปัจจยั ไดแ้ก่ 
1. การสรรหาและการคดัเลือก (Recruitment and Selection) จ านวน 6 ขอ้ 
2. การฝึกอบรมและพฒันา (Training and Development) จ  านวน 6 ขอ้ 
3. สภาพการท างาน (Working Conditions) จ านวน 6 ขอ้ 
4. ค่าตอบแทนและผลตอบแทน (Compensation and Rewards) จ านวน 5 ขอ้ 
5. การประเมินผลงาน (Performance Appraisal) จ  านวน 5 ขอ้ 
ส่วนที ่3 แบบสอบถามเกีย่วกับความผูกพนัต่อองค์กร (Employee Engagement) โดย

มีขอ้ค าถามทั้งหมด 9 ขอ้  
โดยผูว้ิจยัจะก าหนดให้ผูต้อบแบบสอบถามเลือกตอบตามความคิดเห็นแบบมาตรา

ส่วนประมาณค่า 5 ระดบั (Rating Scale) ตามรูปแบบของ Likert’s Scale ส าหรับแบบสอบถามส่วน
ท่ี 2 และส่วนท่ี 3 ดงัน้ี  

เห็นดว้ยมากท่ีสุด  ระดบัคะแนน  5 
เห็นดว้ยมาก   ระดบัคะแนน  4 
เห็นดว้ยปานกลาง  ระดบัคะแนน  3 
เห็นดว้ยนอ้ย   ระดบัคะแนน  2 
ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่  ระดบัคะแนน  1 
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เม่ือน าคะแนนท่ีไดม้าก าหนดช่วงห่างของการวดั โดยใชค้่าทางสถิติในการค านวณหา
ค่าเฉล่ียจะไดด้งัน้ี 

ช่วงห่าง =    คะแนนสูงสุด - คะแนนต ่าสุด 
จ านวนชั้น 

=    5 - 1 
         5 
=  0.8 

 
ซ่ึงจะสามารถก าหนดการแปลความหมายค่าเฉล่ียของคะแนนระดบัความคิดเห็น ดงัน้ี 

ระดบัคะแนน 4.21 – 5.00  เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
ระดบัคะแนน 3.41 – 4.20  เห็นดว้ยมาก 
ระดบัคะแนน 2.61 – 3.40  เห็นดว้ยปานกลาง 
ระดบัคะแนน 1.81 – 2.60  เห็นดว้ยนอ้ย 
ระดบัคะแนน 1.00 – 1.80  ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

 
ส าหรับมาตรวดัท่ีน ามาใชเ้พื่อวดัตวัแปรในการวิจยัคร้ังน้ี มีแหล่งท่ีมาตามรายละเอียด

ดงัตารางท่ี 3.1  
 
ตาราง 3.1 มาตรวดัทีใ่ช้ในงานวจัิย 
 

ตัวแปร แหล่งทีม่า 
การสรรหาและการคดัเลือก (Recruitment and Selection) Demo, Neiva, Nunes และ Rozzett (2012) 
การฝึกอบรมและพฒันา (Training and Development) Demo, Neiva, Nunes และ Rozzett (2012) 
สภาพการท างาน (Working Conditions) Demo, Neiva, Nunes และ Rozzett (2012) 
ค่าตอบแทนและผลตอบแทน (Compensation and Rewards) Demo, Neiva, Nunes และ Rozzett (2012) 
การประเมินผลงาน (Performance Appraisal) Demo, Neiva, Nunes และ Rozzett (2012) 
ความผกูพนัต่อองคก์ร (Employee Engagement) Schaufeli, Bakker และ Salanova (2006) 
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3.5 การวเิคราะห์ข้อมูล 
ผูว้ิจยัจะน าแบบสอบถามท่ีไดรั้บกลบัมาท าการตรวจสอบขอ้มูล และประมวลผลโดย

ใช ้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ SPSS (Statistic Package for Social Sciences) เพื่อทดสอบสมมติฐาน 
หาค่าสถิติ วเิคราะห์และแปลความหมายขอ้มูลพร้อมแสดงผลการศึกษาการวจิยั ดงัน้ี 

สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) เพื่ออธิบายลกัษณะทัว่ไป โดยใชค้่าความถ่ี ค่า
สัดส่วนร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และน าเสนอในรูปแบบตารางและแผนภูมิ 

สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) วิเคราะห์ตัวแปรท่ีมีความสัมพันธ์อย่างมี
นยัส าคญั โดยท าการวเิคราะห์ตามขั้นตอนดงัต่อไปน้ี  

1) การวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis)เพื่อวิเคราะห์องค์ประกอบท่ีแทจ้ริง
ของตวัแปร 

2) การวิเคราะห์ความเช่ือมั่นของมาตรวดั (Reliability) โดยการใช้ค่า Cronbach’s 
Alpha โดยทุกตวัแปรนั้นจะตอ้งมากกวา่หรือเท่ากบั 0.7  

3) การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร โดยใชค้่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์
สัน (Pearson Correlation)  

4) การวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) เพื่อทดสอบ
สมมติฐาน โดยก าหนดค่านยัส าคญัทางสถิติไวท่ี้ 0.05 
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บทที ่4 
ผลการวจิัย 

 
 

จากวิธีด าเนินการวิจยัท่ีไดอ้ธิบายไวใ้นบทท่ี 3 ผูว้ิจยัจึงไดน้ าผลท่ีไดม้าวิเคราะห์และ
น าเสนอผลการวจิยัดงัน้ี 

4.1 ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอยา่ง 
4.2 การวเิคราะห์องคป์ระกอบของตวัแปร (Factor Analysis) 
4.3 การทดสอบความน่าเช่ือถือของมาตรวดั (Reliability)  
4.4 การวเิคราะห์สหสัมพนัธ์ของกลุ่มตวัแปร (Correlation Analysis) 
4.5 การวเิคราะห์การถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) 
4.6 ภาพรวมการทดสอบสมมติฐานงานวจิยั 

 
 

4.1 ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่าง 
ตวัแปรทางดา้นประชากรศาสตร์ท่ีใช้ในงานวิจยัน้ี จะแบ่งออกเป็น 3 ตวั ตามท่ีได้มี

การกล่าวถึงไวแ้ลว้ในบทก่อนหนา้น้ี โดยหลงัจากท่ีไดเ้ก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง และน ามาใช้ใน
งานวิจยัน้ีทั้งส้ิน 385 ตวัอยา่ง โดยสามารถแจกแจงภาพรวมของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามตวั
แปรทางดา้นประชากรศาสตร์ ไดด้งัตารางท่ี 4.1 
 

ตาราง 4.1 แสดงภาพรวมของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามตัวแปรทางด้านประชากรศาสตร์ 
 

ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ จ านวน (คน) สัดส่วน (ร้อยละ) 

1. อายุ   
1) นอ้ยกวา่ 22 ปี 66 17.1 
2) 22-30 ปี 105 27.3 
3) 31-40 ปี 110 28.6 
4) 41-50 ปี 61 15.8 
5) มากกวา่ 50 ปีข้ึนปี 43 11.2 

รวม 385 100.0 
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ตาราง 4.1 แสดงภาพรวมของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามตัวแปรทางด้านประชากรศาสตร์ (ต่อ) 
 

ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ จ านวน (คน) สัดส่วน (ร้อยละ) 

2. ระดับการศึกษา   
1) ต ่ากวา่ปริญญาตรี 65 16.9 
2) ปริญญาตรี 293 76.1 
3) สูงกวา่ปริญญาตรี 27 7.0 

รวม 385 100.0 

3. ประสบการณ์การท างาน   
1) นอ้ยกวา่ 3 ปี 65 16.9 
2) 3-5 ปี 39 10.1 
3) 5-10 ปี 112 29.1 
4) 10-15 ปี 125 32.5 
5) มากกวา่ 15 ปีข้ึนปี 44 11.4 

รวม 385 100.0 
 

จากตารางท่ี 4.1 พบกวา่กลุ่มตวัอยา่งของผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นมีอายุ 31-
40 ปี คิดเป็นร้อยละ 28.6 มีระดบัการศึกษาอยูใ่นปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 76.1 และมีประสบการณ์
การท างาน 10-15 ปี คิดเป็นร้อยละ 32.5 
 
 

4.2 การวเิคราะห์องค์ประกอบของตัวแปร (Factor Analysis) 
ผูว้ิจยัไดท้  าการวิเคราะห์องค์ประกอบท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังาน

องค์กร/ธุรกิจสตาร์ทอพั และเน่ืองจากปัจจยัท่ีไดร้วบรวมขอ้มูลมานั้นมีความหลากหลายซ่ึงปัจจยั
อาจมีความสัมพนัธ์กนัเอง โดยท่ีผลของการวเิคราะห์องคป์ระกอบของตวัแปรมีดงัต่อไปน้ี 

ผูว้จิยัไดอ้อกแบบสอบถาม โดยแบ่งเป็นค าถามปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร
ของพนกังานองค์กร/ธุรกิจสตาร์ทอพั ไดแ้ก่ การสรรหาและการคดัเลือก (6 ค าถาม) การฝึกอบรม
และพฒันา (6 ค าถาม) สภาพการท างาน (6 ค าถาม) ค่าตอบแทนและผลตอบแทน (5 ค าถาม) การ
ประเมินผลงาน (5 ค าถาม) และค าถามเร่ืองความผูกพันต่อองค์กร (9 ค าถาม) จากนั้นได้ท าการ
ตรวจสอบความเหมาะสมของการวิเคราะห์องค์ประกอบเพื่อหาโครงสร้างท่ีแทจ้ริงจากค่า KMO 
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(Kaiser-Meyer-Olkin) โดยขอ้มูลท่ีมีความเหมาะสมท่ีจะใช ้Factor Analysis จะตอ้งมีค่า KMO ไม่ต ่า
กว่า 0.5 และยิ่งเข้าใกล้ 1 มากข้ึนก็หมายความว่าข้อมูลชุดนั้นมีความเหมาะสมท่ีจะท า Factor 
Analysis มากข้ึนเท่านั้น (กลัยา วินิชย ์บญัชา, 2516) โดยจากการตรวจสอบขอ้มูลไดค้่า KMO ของ
ชุดขอ้มูลเท่ากบั 0.93 ผูว้ิจยัจึงน าขอ้มูลดงักล่าวน้ีมาวิเคราะห์หาโครงสร้างท่ีแทจ้ริงของตวัแปรตน้
และตวัแปรตาม 

ผูว้ิจยัได้ท าการวิเคราะห์องค์ประกอบการหาโครงสร้างท่ีแท้จริงด้วยวิธี Principle 
Component Analysis เพื่อหาจ านวนองค์ประกอบท่ีเกิดจากตัวแปรต่าง ๆ โดยท่ีค่า Eigen Value 
จะตอ้งมีค่ามากกวา่หรือเท่ากบั 1 ซ่ึงเป็นค่าท่ีต ่าท่ีสุดท่ีใชใ้นการควบคุมจ านวนองคป์ระกอบ จากนั้น
จึงก าหนดให้โปรแกรม SPSS ท าการหมุนดว้ยวิธี Varimax เพื่อค านวณหาค่าน ้ าหนกัของปัจจยัใน
แต่ละองค์ประกอบ ผลลัพธ์ท่ีได้เป็นค่า Communalities ซ่ึงเป็นค่าความแปรปรวนท่ีเกิดจาก 
องค์ประกอบร่วม และค่าน ้ าหนกัองค์ประกอบ (Factor Loading) และค่า Barlett’s Test Sphericity 
ของปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานองค์กร/ธุรกิจสตาร์ทอพั มีค่า Significant 
เท่ากบั 0.000 ทุกตวั ซ่ึงต ่ากวา่นยัส าคญั 0.05 

ผลของการใช ้Factor Analysis โดยผูว้ิจยัไดพ้ิจารณาค่าน ้ าหนกัององคป์ระกอบต่าง ๆ 
ว่าตวัแปรใดมีค่ามากท่ีสุดจะอยู่ท่ีองคป์ระกอบใดให้จดัตวัแปรไวใ้นองค์ประกอบนั้น แต่ตอ้งมีค่า
น ้าหนกัของแต่ละองคป์ระกอบมากกวา่ 0.5 ข้ึนไป (Hair et al., 2010) ซ่ึงจะแสดงวา่ตวัแปรต่าง ๆ มี 
ความเท่ียงตรง 
 
ตาราง 4.2 แสดงผลการวเิคราะห์องค์ประกอบของปัจจัยทีส่่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของ
พนักงานองค์กร/ธุรกจิสตาร์ทอพั (คร้ังที ่1) 
 

KMO and Bartlett's Test 
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. 0.929 
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 12063.628 

df 666 
Sig. 0.000 
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ตาราง 4.2 แสดงผลการวเิคราะห์องค์ประกอบของปัจจัยทีส่่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของ
พนักงานองค์กร/ธุรกจิสตาร์ทอพั (คร้ังที ่1) (ต่อ) 
 

Rotated Component Matrixa 

 
Component 

1 2 3 4 5 6 
ความผูกพนัต่อองค์กร  

ฉนัรู้สึกมีพลงัเม่ืออยูท่ี่ท  างาน .811 -.006 .001 -.004 -.004 .117 
ฉนัรู้สึกเขม้แขง็และกระฉบักระเฉงเม่ือฉนัท างาน .843 .020 -.004 .067 -.005 .062 
ฉนักระตือรือร้นเก่ียวกบังานของฉนั .842 .070 -.017 .001 .030 .107 
งานของฉนัเป็นแรงบนัดาลใจใหฉ้นั .813 -.001 -.022 -.013 .015 .054 
เม่ือฉนัต่ืนนอนตอนเชา้ ฉนัรู้สึกอยากไปท างาน .825 .025 -.039 .044 -.004 .055 
ฉนัรู้สึกมีความสุขเม่ือไดท้  างานหนกั .597 .153 .082 .270 .099 .004 
ฉนัภูมิใจในงานท่ีฉนัท า .776 .063 .017 -.015 .015 -.005 
ฉนัหมกมุ่นอยูก่บังานของฉนั .778 .011 .039 .083 .006 -.062 
ฉนัรู้สึกติดลม เม่ือฉนัก าลงัท างาน .763 -.002 .065 -.068 -.004 .008 

การฝึกอบรมและพฒันา  
ในองคก์รท่ีฉนัท างาน แบบทดสอบการคดัเลือกถูก
ออกแบบโดยผูเ้ช่ียวชาญ (ท่ีผา่นการฝึก) และมีความเป็น
กลาง 

.077 .809 .071 .164 .185 .317 

องคก์รท่ีฉนัท างาน มีกระบวนการคดัเลือกท่ีดึงดูดผูมี้
ความสามารถ ใหม้าสมคัรงาน 

.095 .803 .060 .143 .167 .294 

ฉนัสามารถน าความรู้และพฤติกรรมท่ีเรียนรู้จากการ
ฝึกอบรม มาใชใ้นการท างาน 

.061 .812 .067 .176 .195 .339 

องคก์รท่ีฉนัท างาน ช่วยใหฉ้นัพฒันาทกัษะท่ีจ าเป็น
ส าหรับการปฏิบติัหนา้ท่ี 

.004 .668 .343 .137 .145 .164 
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ตาราง 4.2 แสดงผลการวเิคราะห์องค์ประกอบของปัจจัยทีส่่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของ
พนักงานองค์กร/ธุรกจิสตาร์ทอพั (คร้ังที ่1) (ต่อ) 
 

Rotated Component Matrixa 

 
Component 

1 2 3 4 5 6 
องคก์รท่ีฉนัท างาน ลงทุนในการพฒันาและการศึกษาของ
ฉนั เพื่อส่งเสริมการเติบโตทั้งดา้นส่วนตวัและดา้นอาชีพ
ของฉนั ในหลากหลายมิติ  เช่น การใหทุ้นการศึกษา (เตม็
จ านวนหรือบางส่วน) ในระดบัปริญญาตรีหรือสูงกวา่, 
การเรียนหลกัสูตรภาษาต่าง ๆ เป็นตน้) 

.037 .641 .292 .152 .250 .050 

ในองคก์รท่ีฉนัท างาน ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม จะเป็นผู ้
ประเมินการฝึกอบรมนั้น ๆ 

.020 .641 .333 .166 .256 -.023 

องคก์รท่ีฉนัท างาน กระตุน้ใหพ้นกังานมีการเรียนรู้และ
ประยกุตใ์ชค้วามรู้ 

.030 .665 .332 .225 .240 -.019 

ในองคก์รท่ีฉนัท างาน จะมีการระบุความตอ้งการในการ
ฝึกอบรม อยูเ่ป็นระยะ 

.070 .603 .278 .294 .243 .029 

สภาพการท างาน 
องคก์รท่ีฉนัท างาน ใหส้วสัดิการขั้นพื้นฐานแก่พนกังาน 
(เช่น การดูแลสุขภาพ, ความช่วยเหลือดา้นการเดินทาง
และอาหาร เป็นตน้) 

-.002 .123 .656 .276 .107 .324 

องคก์รท่ีฉนัท างาน มีโครงการหรือกระบวนการท่ีช่วยให้
พนกังานสามารถรับมือกบัเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึน และ
ป้องกนัการเกิดอุบติัเหตุในท่ีท างาน 

-.026 .209 .695 .218 .102 .287 

องคก์รท่ีฉนัท างาน ค านึงถึงความปลอดภยัของพนกังาน 
โดยมีตรวจสอบบุคคลภายนอกท่ีจะเขา้-ออกอาคาร/
บริษทั 

.029 .158 .731 .298 .153 .224 

 
 



47 
 

  

ตาราง 4.2 แสดงผลการวเิคราะห์องค์ประกอบของปัจจัยทีส่่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของ
พนักงานองค์กร/ธุรกจิสตาร์ทอพั (คร้ังที ่1) (ต่อ) 
 

Rotated Component Matrixa 

 
Component 

1 2 3 4 5 6 
องคก์รท่ีฉนัท างาน ใหส้วสัดิการเพิ่มเติมแก่พนกังาน (เช่น 
การเป็นสมาชิกของฟิสเนส/โรงยมิ คนัทรีคลบั และสถาน
ประกอบการอ่ืน ๆ เป็นตน้) 

.032 .244 .723 .206 .108 .151 

ส่ิงอ านวยความสะดวกและสภาพแวดลอ้มทางกายภาพ 
(แสงสวา่ง การระบายอากาศ เสียง และอุณหภูมิ) ของ
องคก์รท่ีฉนัท างานนั้น ถูกจดัวางไดอ้ยา่งเหมาะสม 
สะดวกสบาย และเป็นไปตามหลกัสรีรศาสตร์ 

.058 .267 .704 .193 .104 .153 

องคก์รท่ีฉนัท างาน ห่วงใยในสุขภาพและคุณภาพชีวติของ
ฉนั 

-.030 .229 .738 .208 .251 .119 

การประเมินผลงาน  
ในองคก์รท่ีฉนัท างาน มีการพูดคุยกบัพนกังานเก่ียวกบั
เกณฑท่ี์ใชใ้นการประเมิน และผลของการประเมิน 
ประสิทธิภาพตามความสามารถ  

.079 .230 .236 .694 .096 .290 

องคก์รท่ีฉนัท างาน การประเมินประสิทธิภาพตาม
ความสามารถ จะเป็นพื้นฐานในการวางแผนพฒันา
พนกังาน 

.012 .246 .250 .785 .077 .187 

ในองคก์รท่ีฉนัท างาน การประเมินประสิทธิภาพตาม
ความสามารถ จะเป็นพื้นฐานส าหรับการตดัสินใจเก่ียวกบั
การเล่ือนต าแหน่งและการข้ึนเงินเดือน 

.048 .213 .325 .773 .139 .204 

องคก์รท่ีฉนัท างาน เผยแพร่เกณฑท่ี์ใชใ้นการประเมิน 
และผลของการประเมิน ประสิทธิภาพตามความสามารถ 
ใหพ้นกังานทราบ 

.071 .244 .265 .801 .140 .140 
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ตาราง 4.2 แสดงผลการวเิคราะห์องค์ประกอบของปัจจัยทีส่่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของ
พนักงานองค์กร/ธุรกจิสตาร์ทอพั (คร้ังที ่1) (ต่อ) 
 

Rotated Component Matrixa 

 
Component 

1 2 3 4 5 6 
องคก์รท่ีฉนัท างาน มีการประเมินประสิทธิภาพตาม
ความสามารถ อยูเ่ป็นระยะ 

.076 .206 .378 .693 .177 .168 

การสรรหาและการคัดเลือก 
องคก์รท่ีฉนัท างาน เผยแพร่ขอ้มูลเก่ียวกบักระบวนการ
สรรหาบุคลากรจากภายในและภายนอก อยา่งกวา้งขวาง 

.002 .264 .170 .119 .860 .205 

องคก์รท่ีฉนัท างาน เปิดเผยขอ้มูลแก่ผูส้มคัร เก่ียวกบั
ขั้นตอนและเกณฑข์องกระบวนการคดัเลือก 

.047 .278 .188 .133 .874 .152 

องคก์รท่ีฉนัท างาน แจง้ผลการคดัเลือกใหก้บัผูส้มคัรทราบ 
หลงัจากเสร็จส้ินกระบวนการคดัเลือก 

.010 .304 .155 .127 .852 .163 

องคก์รท่ีฉนัท างาน ใชเ้คร่ืองมือคดัเลือกท่ีหลากหลาย (เช่น 
การสัมภาษณ์ การทดสอบ เป็นตน้) 

.033 .353 .142 .129 .697 .126 

ค่าตอบแทนและผลตอบแทน  
ในองคก์รท่ีฉนัท างาน ฉนัจะไดรั้บส่ิงจูงใจต่าง ๆ เช่น การ
เล่ือนต าแหน่ง หนา้ท่ีการงาน รางวลั และโบนสั เป็นตน้ 

.050 .195 .293 .179 .180 .696 

ในองคก์รท่ีฉนัท างาน เงินเดือนของฉนัข้ึนอยูก่บัผลงาน
ของฉนั 

.063 .258 .346 .210 .097 .521 

องคก์รท่ีฉนัท างาน ใหเ้งินเดือนท่ีสอดคลอ้งกบัทกัษะ การ
ฝึกอบรม และการศึกษาของฉนั 

.195 .195 .254 .270 .144 .749 

ในการออกแบบระบบการให้รางวลัแก่พนกังาน องคก์ร
ของฉนัรับฟังความคาดหวงัและขอ้เสนอแนะของพนกังาน 

.028 .181 .316 .121 .482 .573 
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ตาราง 4.2 แสดงผลการวเิคราะห์องค์ประกอบของปัจจัยทีส่่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของ
พนักงานองค์กร/ธุรกจิสตาร์ทอพั (คร้ังที ่1) (ต่อ) 
 

Rotated Component Matrixa 

 
Component 

1 2 3 4 5 6 
องคก์รท่ีฉนัท างาน ใหเ้งินเดือน/ค่าตอบแทนแก่ฉนั ใน
ระดบัเดียวกนัหรือมากกวา่ ท่ีองคก์รรัฐหรือองคก์ร
เอกชนอ่ืน ๆ จ่าย 

.085 .214 .265 .275 .215 .714 

 
จากตารางท่ี 4.2 ในการวิเคราะห์องคป์ระกอบตวัแปรคร้ังท่ี 1 พบวา่ ขอ้ค าถามของทุก

ตวัแปร มีค่า Factor Loading สูงกวา่ 0.5 จึงไม่จ  าเป็นตอ้งตดัขอ้ค าถามใดออก แต่หลงัจากผูว้จิยัไดท้  า
การวิเคราะห์องคป์ระกอบเรียบร้อยแลว้ พบวา่ขอ้ค าถามของตวัแปรการสรรหาและการคดัเลือก 2 
ขอ้ค าถาม ไดแ้ก่ ในองคก์รท่ีฉนัท างาน แบบทดสอบการคดัเลือกถูกออกแบบโดยผูเ้ช่ียวชาญ (ท่ีผา่น
การฝึก) และมีความเป็นกลาง และ ขอ้ค าถามองคก์รท่ีฉนัท างาน มีกระบวนการคดัเลือกท่ีดึงดูดผูมี้
ความสามารถ ให้มาสมคัรงาน ถูกบรรจุอยูใ่นองคป์ระกอบของตวัแปรการฝึกอบรมและพฒันา ซ่ึง
ขอ้ค าถามดงักล่าวไม่มีความเก่ียวขอ้งกบัการฝึกอบรมและพฒันา ดงันั้นผูว้จิยัจึงท าการตดัขอ้ค าถาม
ดงักล่าวออก แลว้ท าการวเิคราะห์องคป์ระกอบคร้ังท่ี 2 ถดัไป 
 
ตาราง 4.3 แสดงผลการวเิคราะห์องค์ประกอบของปัจจัยทีส่่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของ
พนักงานองค์กร/ธุรกจิสตาร์ทอพั (คร้ังที ่2) 
 

KMO and Bartlett's Test 
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. 0.928 
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 10578.245 

df 595 
Sig. 0.000 
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ตาราง 4.3 แสดงผลการวเิคราะห์องค์ประกอบของปัจจัยทีส่่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของ
พนักงานองค์กร/ธุรกจิสตาร์ทอพั (คร้ังที ่2) (ต่อ) 
 

Rotated Component Matrixa 

 
Component 

1 2 3 4 5 6 
ความผูกพนัต่อองค์กร  

ฉนัรู้สึกมีพลงัเม่ืออยูท่ี่ท  างาน .810 -.006 -.011 -.005 -.008 .124 

ฉนัรู้สึกเขม้แขง็และกระฉบักระเฉงเม่ือฉนัท างาน .842 -.019 .028 .063 -.015 .079 

ฉนักระตือรือร้นเก่ียวกบังานของฉนั .841 -.029 .062 .001 .028 .121 

งานของฉนัเป็นแรงบนัดาลใจใหฉ้นั .811 -.040 .013 -.018 .001 .073 

เม่ือฉนัต่ืนนอนตอนเชา้ ฉนัรู้สึกอยากไปท างาน .824 -.055 .034 .040 -.015 .073 

ฉนัรู้สึกมีความสุขเม่ือไดท้  างานหนกั .599 .090 .130 .276 .112 -.001 

ฉนัภูมิใจในงานท่ีฉนัท า .779 .035 .029 -.007 .034 -.022 

ฉนัหมกมุ่นอยูก่บังานของฉนั .779 .052 .000 .086 .012 -.073 

ฉนัรู้สึกติดลม เม่ือฉนัก าลงัท างาน .766 .091 -.037 -.060 .014 -.016 

สภาพการท างาน 
องคก์รท่ีฉนัท างาน ใหส้วสัดิการขั้นพื้นฐานแก่พนกังาน 
(เช่น การดูแลสุขภาพ, ความช่วยเหลือดา้นการเดินทาง
และอาหาร เป็นตน้) 

-.002 .654 .136 .272 .106 .330 

องคก์รท่ีฉนัท างาน มีโครงการหรือกระบวนการท่ีช่วยให้
พนกังานสามารถรับมือกบัเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึน และ
ป้องกนัการเกิดอุบติัเหตุในท่ีท างาน 

-.024 .701 .205 .219 .114 .286 

องคก์รท่ีฉนัท างาน ค านึงถึงความปลอดภยัของพนกังาน 
โดยมีตรวจสอบบุคคลภายนอกท่ีจะเขา้-ออกอาคาร/
บริษทั 

.030 .742 .162 .297 .159 .218 
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ตาราง 4.3 แสดงผลการวเิคราะห์องค์ประกอบของปัจจัยทีส่่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของ
พนักงานองค์กร/ธุรกจิสตาร์ทอพั (คร้ังที ่2) (ต่อ) 
 

Rotated Component Matrixa 

 
Component 

1 2 3 4 5 6 
องคก์รท่ีฉนัท างาน ใหส้วสัดิการเพิ่มเติมแก่พนกังาน 
(เช่น การเป็นสมาชิกของฟิสเนส/โรงยมิ คนัทรีคลบั และ
สถานประกอบการอ่ืน ๆ เป็นตน้) 

.033 .720 .261 .204 .113 .159 

ส่ิงอ านวยความสะดวกและสภาพแวดลอ้มทางกายภาพ 
(แสงสวา่ง การระบายอากาศ เสียง และอุณหภูมิ) ของ
องคก์รท่ีฉนัท างานนั้น ถูกจดัวางไดอ้ยา่งเหมาะสม 
สะดวกสบาย และเป็นไปตามหลกัสรีรศาสตร์ 

.062 .724 .248 .200 .129 .140 

องคก์รท่ีฉนัท างาน ห่วงใยในสุขภาพและคุณภาพชีวติ
ของฉนั 

-.029 .743 .244 .206 .254 .120 

การฝึกอบรมและพฒันา 
ฉนัสามารถน าความรู้และพฤติกรรมท่ีเรียนรู้จากการ
ฝึกอบรม มาใชใ้นการท างาน 

.076 .139 .579 .227 .318 .292 

องคก์รท่ีฉนัท างาน ช่วยใหฉ้นัพฒันาทกัษะท่ีจ าเป็น
ส าหรับการปฏิบติัหนา้ท่ี 

.007 .271 .706 .136 .151 .239 

องคก์รท่ีฉนัท างาน ลงทุนในการพฒันาและการศึกษา
ของฉนั เพื่อส่งเสริมการเติบโตทั้งดา้นส่วนตวัและดา้น
อาชีพของฉนั ในหลากหลายมิติ  เช่น การให้
ทุนการศึกษา (เตม็จ านวนหรือบางส่วน) ในระดบั
ปริญญาตรีหรือสูงกวา่, การเรียนหลกัสูตรภาษาต่าง ๆ 
เป็นตน้) 

.036 .184 .736 .137 .220 .159 

ในองคก์รท่ีฉนัท างาน ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม จะเป็นผู ้
ประเมินการฝึกอบรมนั้น ๆ 

.019 .217 .760 .148 .219 .091 
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ตาราง 4.3 แสดงผลการวเิคราะห์องค์ประกอบของปัจจัยทีส่่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของ
พนักงานองค์กร/ธุรกจิสตาร์ทอพั (คร้ังที ่2) (ต่อ) 
 

Rotated Component Matrixa 

 
Component 

1 2 3 4 5 6 
องคก์รท่ีฉนัท างาน กระตุน้ใหพ้นกังานมีการเรียนรู้และ
ประยกุตใ์ชค้วามรู้ 

.030 .234 .754 .213 .218 .080 

ในองคก์รท่ีฉนัท างาน จะมีการระบุความตอ้งการในการ
ฝึกอบรม อยูเ่ป็นระยะ 

.070 .185 .685 .282 .219 .124 

การประเมินผลงาน  
ในองคก์รท่ีฉนัท างาน มีการพูดคุยกบัพนกังานเก่ียวกบั
เกณฑท่ี์ใชใ้นการประเมิน และผลของการประเมิน 
ประสิทธิภาพตามความสามารถ  

.079 .222 .221 .694 .101 .308 

องคก์รท่ีฉนัท างาน การประเมินประสิทธิภาพตาม
ความสามารถ จะเป็นพื้นฐานในการวางแผนพฒันา
พนกังาน 

.012 .238 .245 .784 .082 .203 

ในองคก์รท่ีฉนัท างาน การประเมินประสิทธิภาพตาม
ความสามารถ จะเป็นพื้นฐานส าหรับการตดัสินใจเก่ียวกบั
การเล่ือนต าแหน่งและการข้ึนเงินเดือน 

.048 .319 .210 .772 .142 .215 

องคก์รท่ีฉนัท างาน เผยแพร่เกณฑท่ี์ใชใ้นการประเมิน 
และผลของการประเมิน ประสิทธิภาพตามความสามารถ 
ใหพ้นกังานทราบ 

.073 .279 .210 .807 .160 .133 

องคก์รท่ีฉนัท างาน มีการประเมินประสิทธิภาพตาม
ความสามารถ อยูเ่ป็นระยะ 

.076 .372 .211 .690 .175 .180 
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ตาราง 4.3 แสดงผลการวเิคราะห์องค์ประกอบของปัจจัยทีส่่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของ
พนักงานองค์กร/ธุรกจิสตาร์ทอพั (คร้ังที ่2) (ต่อ) 
 

Rotated Component Matrixa 

 
Component 

1 2 3 4 5 6 
การสรรหาและการคัดเลือก  

องคก์รท่ีฉนัท างาน เผยแพร่ขอ้มูลเก่ียวกบักระบวนการ
สรรหาบุคลากรจากภายในและภายนอก อยา่งกวา้งขวาง 

.005 .179 .223 .124 .874 .193 

องคก์รท่ีฉนัท างาน เปิดเผยขอ้มูลแก่ผูส้มคัร เก่ียวกบั
ขั้นตอนและเกณฑข์องกระบวนการคดัเลือก 

.049 .192 .248 .135 .883 .146 

องคก์รท่ีฉนัท างาน แจง้ผลการคดัเลือกใหก้บัผูส้มคัรทราบ 
หลงัจากเสร็จส้ินกระบวนการคดัเลือก 

.012 .150 .281 .129 .859 .165 

องคก์รท่ีฉนัท างาน ใชเ้คร่ืองมือคดัเลือกท่ีหลากหลาย (เช่น 
การสัมภาษณ์ การทดสอบ เป็นตน้) 

.035 .132 .331 .133 .708 .135 

ค่าตอบแทนและผลตอบแทน 
ในองคก์รท่ีฉนัท างาน ฉนัจะไดรั้บส่ิงจูงใจต่าง ๆ เช่น การ
เล่ือนต าแหน่ง หนา้ท่ีการงาน รางวลั และโบนสั เป็นตน้ 

.049 .263 .177 .178 .187 .722 

ในองคก์รท่ีฉนัท างาน เงินเดือนของฉนัข้ึนอยูก่บัผลงาน
ของฉนั 

.059 .268 .319 .194 .068 .597 

องคก์รท่ีฉนัท างาน ใหเ้งินเดือนท่ีสอดคลอ้งกบัทกัษะ การ
ฝึกอบรม และการศึกษาของฉนั 

.194 .235 .153 .273 .160 .767 

ในการออกแบบระบบการให้รางวลัแก่พนกังาน องคก์ร
ของฉนัรับฟังความคาดหวงัและขอ้เสนอแนะของพนกังาน 

.085 .248 .174 .278 .231 .731 

องคก์รท่ีฉนัท างาน ใหเ้งินเดือน/ค่าตอบแทนแก่ฉนั ใน
ระดบัเดียวกนัหรือมากกวา่ ท่ีองคก์รรัฐหรือองคก์รเอกชน
อ่ืน ๆ จ่าย 

.028 .302 .158 .120 .488 .584 
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จากการวิเคราะห์องค์ประกอบของตวัแปร ผูว้ิจยัไดท้  าการตดัขอ้ค าถามไปทั้งหมด 2 
ขอ้ค าถาม โดยขอ้ค าถามท่ีเหลือบรรจุอยู่ในแต่ละองคป์ระกอบ องค์ประกอบแรก คือ ความผูกพนั
ต่อองคก์ร องคป์ระกอบท่ีสอง คือ สภาพการท างาน องคป์ระกอบท่ีสาม คือ การฝึกอบรมและพฒันา 
องค์ประกอบท่ีส่ีคือ การประเมินผลงาน องค์ประกอบท่ีห้า คือ การสรรหาและการคดัเลือก และ
องคป์ระกอบท่ีหก คือ ค่าตอบแทนและผลตอบแทน 
 
 

4.3 การทดสอบความน่าเช่ือถือของมาตรวดั (Reliability) 
หลังจากท่ี ได้ท าการวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis) แล้วนั้น ผูว้ิจยัได้น า

ค าถามท่ีผ่านกระบวนการวิเคราะห์องค์ประกอบน้ีมาทดสอบหาความเช่ือมั่นของมาตรวัด 
(Reliability) เพื่อใหส้ามารถน าขอ้มูลเหล่าน้ีไปใชใ้นการวิเคราะห์และน าไปอธิบายหาความสัมพนัธ์
ของตวัแปรตน้และตวัแปรตามไดอ้ยา่งมีความน่าเช่ือถือ ผลลพัธ์แสดงดงัตารางท่ี 4.4  
 
ตาราง 4.4 ค่าสัมประสิทธ์ิ Cronbach's Alpha coefficient ของมาตรวดัทีใ่ช้ในงานวจัิย 
 

ตวัแปร จ านวนขอ้ค าถาม 
(ขอ้) 

ค่า Cronbach's Alpha 

การสรรหาและการคดัเลือก 4 .94 
การฝึกอบรมและพฒันา 6 .89 
สภาพการท างาน  6 .91 
ค่าตอบแทนและผลตอบแทน 5 .89 
การประเมินผลงาน 5 .92 
ความผกูพนัต่อองคก์ร 9 .92 

 
จากตารางท่ี 4.4 พบว่า ค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟ่าของแต่ละมาตร วดัมีค่าอยู่ท่ี 0.89 – 0.94 

ซ่ึงไม่มีมาตรวดัใดท่ีมีค่าสัมประสิทธิอลัฟ่าต ่ากวา่ 0.7 (Nunnally, 1978) จึงถือวา่มาตรวดัทั้งหมดน้ีมี
ความน่าเช่ือถือ และสามารถน ามาใชว้เิคราะห์หาความสัมพนัธ์ในล าดบัถดัไปได ้
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4.4 การวเิคราะห์สหสัมพนัธ์ของกลุ่มตัวแปร (Correlation Analysis) 
หลงัจากท่ีไดท้  าการวิเคราะห์องคป์ระกอบของตวัแปรและทดสอบความน่าเช่ือถือของ

มาตรวดัในทุก ๆ ปัจจยัแล้ว จึงได้ท าการรวมคะแนนจากกลุ่มตวัแปรของแต่ละปัจจยัเพื่อใช้เป็น
คะแนนตวัแทนของตวัแปรหลกั ในการน ามาวิเคราะห์หาความสัมพนัธ์ระหว่างกลุ่มปัจจยั หรือตวั
แปรหลกัทั้งหมดในงานวิจยั ดว้ยวิธี Bivariate Correlation ท่ีสามารถระบุความสัมพนัธ์ต่อกนั โดย
แยกเป็นคู่ ๆ ดว้ยค่า Pearson Correlation จากการวิเคราะห์สหสัมพนัธ์ตามตารางท่ี 4.5 พบว่า การ
สรรหาและการคดัเลือก   (r = .51, p < 0.001) การฝึกอบรมและพฒันา (r = .64, p < 0.001) สภาพการ
ท างาน (r = .70, p < 0.001) ค่าตอบแทนและผลตอบแทน (r = .64, p < 0.001) และการประเมินผล
งาน (r = .72, p < 0.001) มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กร อย่างไรก็ตามค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรตน้ไม่เกิน 0.80 ดงันั้นความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรตน้จึงไม่
สูงจนเกิดปัญหาความสัมพนัธ์เชิงเส้นพหุ (Multicollinearity) (Hair, et al., 2010) ดงัแสดงในตารางท่ี 
4.5  

จากตาราง  4.5  ยงัช้ีใหเ้ห็นวา่ ปัจจยัดา้นความผกูพนัองคก์รของพนกังานองคก์ร/ธุรกิจ
สตาร์ทอพั โดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก (x̅  =   4.00)   
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ตาราง 4.5 ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวเิคราะห์สหสัมพนัธ์ (Correlation Analysis) 
 

 Mean 

(x̅) 
 

Std. 

Deviation 
การสรรหา 

และ 

การคัดเลือก 

การฝึกอบรม
และพฒันา 

สภาพการ
ท างาน 

ค่าตอบแทน
และ

ผลตอบแทน 

การประเมิน 

ผลงาน 

การสรรหาและการคัดเลือก 3.98 0.71      

การฝึกอบรมและพฒันา 4.06 0.64 .64**     

สภาพการท างาน 4.05 0.60 .48** .64**    

ค่าตอบแทนและผลตอบแทน 3.96 0.60 .61** .62** .67**   

การประเมินผลงาน 4.01 0.64 .46** .65** .72** .66**  

ความผูกพนัต่อองค์กร 4.00 0.61 .51** .64** .70** .64** .72** 

 
N = 385 *p < 0.05, **p < 0.01, ***p < 0.001
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4.5 การวเิคราะห์การถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) 
เพื่อทดสอบสมมติฐานของงานวิจัยผูว้ิจ ัยได้ใช้การวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุ 

(Multiple Regression Analysis) ด้วยวิธี Linear Regression แบบวิเคราะห์ตวัแปรทั้งหมดในคราว
เดียว (Enter Method) โดยพบว่า  ปัจจยัท่ีมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของ
พนกังานองคก์ร/ธุรกิจสตาร์ทอพั ไดแ้ก่ การฝึกอบรมและพฒันา  (β  = 0.134, p < 0.01) สภาพการ
ท างาน (β  = 0.272, p < 0.001) ค่าตอบแทนและผลตอบแทน (β  = 0.122, p < 0.05) และการ
ประเมินผลงาน (β  = 0.316, p < 0.001) ในขณะท่ีการสรรหาและการคดัเลือก (β  = 0.079, p > 
0.05) ไม่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานองคก์ร/ธุรกิจสตาร์ทอพั ดงัแสดงในตารางท่ี 
4.6 
 
ตาราง 4.6 ผลการวเิคราะห์การถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) 
 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

Collinearity 
Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 
(Constant) .400 .148  2.698 .007   
การสรรหาและการคดัเลือก .067 .038 .079 1.783 .075 .514 1.947 
การฝึกอบรมและพฒันา .128 .048 .134 2.694 .007 .402 2.491 
สภาพการท างาน .277 .051 .272 5.405 .000 .393 2.542 
ค่าตอบแทนและผลตอบแทน .124 .051 .122 2.440 .015 .402 2.487 
การประเมินผลงาน .299 .048 .316 6.269 .000 .393 2.546 

 
N = 385 *p < 0.05, **p < 0.01, ***p < 0.001 

 
 

4.6 ภาพรวมการทดสอบสมมติฐานงานวจิยั 
จากการทดสอบสมมติฐานทั้งหมดตามขั้นตอนและวิธีการดงัท่ีไดก้ล่าวมาแลว้ทั้งหมด

ในบทน้ี เป็นท่ีมาของบทสรุปการทดสอบสมมติฐานงานวิจยัในเร่ืองของปัจจยัท่ีส่งผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานองคก์ร/ธุรกิจสตาร์ทอพั ไดผ้ลดงัตารางท่ี 4.7  
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ตาราง 4.7 ผลสรุปการทดสอบสมมติฐานงานวจัิย 
 

สมมติฐานการวจัิย ผลการ
ทดสอบ 

H1: การสรรหาและการคดัเลือกส่งเชิงบวกผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของ
พนกังานองคก์ร/ธุรกิจสตาร์ทอพั 

ไม่สนับสนุน 

H2: การฝึกอบรมและพฒันาส่งผลเชิงบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์รของ
พนกังานองคก์ร/ธุรกิจสตาร์ทอพั 

สนับสนุน 

H3: สภาพการท างานส่งผลเชิงบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน
องคก์ร/ธุรกิจสตาร์ทอพั 

สนับสนุน 

H4: ค่าตอบแทนและผลตอบแทนส่งผลเชิงบวกต่อความผูกพนัต่อองคก์รของ
พนกังานองคก์ร/ธุรกิจสตาร์ทอพั 

สนับสนุน 

H5: การประเมินผลงานส่งผลเชิงบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน
องคก์ร/ธุรกิจสตาร์ทอพั 

สนับสนุน 
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บทที ่5 
การอภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 

 
 

การศึกษาวจิยัเร่ือง ปัจจยัแนวปฏิบติัการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์ส่งผลต่อความผูกพนั
ต่อองค์กรของพนกังานองค์กร/ธุรกิจสตาร์ทอพั เป็นการวิจยัเชิงส ารวจ (Survey Research) โดยใช้
แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ผูว้ิจยัไดอ้ภิปรายผลการศึกษาตลอดจนมีการ
น าเสนอขอ้เสนอแนะส าหรับผูบ้ริหาร ขอ้จ ากดัในงานวิจยั รวมไปถึงขอ้เสนอแนะในการศึกษาวจิยั
เพื่อต่อยอดส าหรับงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งในอนาคตไวด้งัน้ี 
 
 

5.1 อภิปรายผลการศึกษา 
 

ส่วนที ่1 ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่าง 
ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของพนกังานองคก์ร/ธุรกิจสตาร์ทอพั ส่วนใหญ่มีอาย ุ31-

40 ปี (ร้อยละ 28.6) ระดบัการศึกษาปริญญาตรี (ร้อยละ 76.1) และมีประสบการณ์ในการท างาน 10-
15 ปี (ร้อยละ 32.5) 

 
ส่วนที ่2 ระดับความผูกพนัต่อองค์กร 
ผูว้ิจยัพบว่า ปัจจยัดา้นความผูกพนัองค์กรของพนกังานองค์กร/ธุรกิจสตาร์ทอพั โดย

ภาพรวมมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก (x̅  =   4.00)   
 
ส่วนที ่3 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

จากการทดสอบสมมติฐานปัจจยัแนวปฏิบติัการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์ส่งผลต่อความผูกพนัต่อ
องคก์รของพนกังานองคก์ร/ธุรกิจสตาร์ทอพั มีผลการทดสอบสมมติฐานดงัต่อไปน้ี 
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สมมติฐานที่ 1 การสรรหาและการคัดเลือกส่งผลเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
องค์กร/ธุรกจิสตาร์ทอพั 

ผลการวิจยัพบว่า การสรรหาและการคดัเลือกไม่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของ
พนกังานองคก์ร/ธุรกิจสตาร์ทอพั ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานการวิจยัท่ีตั้งไว ้และขดัแยง้กบั Agwu 
และ Nwoke (2019) ท่ีพบว่า การสรรหาและการคดัเลือกมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัในองคก์ร
ของพนกังาน ซ่ึงความสัมพนัธ์น้ีส่งผลต่อการรักษาพนกังาน และยงัขดัแยง้กบัผลการวิจยัของ Alola 
และ Alafeshat (2020) ท่ีได้ศึกษาผลกระทบของแนวปฏิบติัการจดัการทรัพยากรมนุษยต่์อความ
ผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานในอุตสาหกรรมสายการบิน และพบว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์
ดา้นการสรรหาและคดัเลือกบุคลากร สามารถร่วมท านายความผกูพนัต่อองคก์ร  
ทั้งน้ี ผลการวิจยัของการศึกษาคร้ังน้ีท่ีพบวา่การสรรหาและการคดัเลือกไม่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อ
องค์กรของพนักงานองค์กร/ธุรกิจสตาร์ทอพันั้น อาจเป็นเพราะการสรรหาและการคดัเลือกเป็น
กระบวนการท่ีเกิดข้ึนในระยะเวลาสั้น ๆ ระหว่างพนกังานและองค์กร และส่วนใหญ่เกิดข้ึนเพียง
หน่ึงคร้ังต่อพนกังานหน่ึงคนต่อหน่ึงองคก์ร ซ่ึงในระหวา่งท่ีพนกังานอยูใ่นกระบวนการสรรหาและ
การคดัเลือกกบัองคก์ร กิจกรรมท่ีเกิดข้ึนส่วนใหญ่เป็นกิจกรรมท่ีใชส้ าหรับการตรวจสอบคุณสมบติั 
และประสานความต้องการระหว่างพนักงานและองค์กร เช่น การสัมภาษณ์กับฝ่ายบุคคล การ
สัมภาษณ์กบัหวัหนา้งานและผูบ้ริหาร การท าแบบทดสอบ เป็นตน้ ซ่ึงไม่มีกิจกรรมใดท่ีน าไปสู่การ
สร้างความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ร 
 
สมมติฐานที ่2 การฝึกอบรมและพฒันาส่งผลเชิงบวกต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานองค์กร/
ธุรกจิสตาร์ทอพั 

ผลการวจิยัพบวา่ การฝึกอบรมและพฒันาส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน
องค์กร/ธุรกิจสตาร์ทอพั ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานการวิจยัท่ีตั้งไว ้และสอดคลอ้งกบัการวิจยัของ 
Vuong และ Sid (2020) ท่ีพบว่าการฝึกอบรมส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังาน และยงั
สอดคล้องกับงานวิจัยของ สุรีย์พร บุญโชคเจริญศรี (2557) ได้ศึกษา เ ร่ืองการศึกษาปัจจัย
สภาพแวดลอ้มในการท างาน ลกัษณะงานและผูบ้งัคบับญัชา ท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัองคก์รของ
พนักงานระดับปฏิบติัการในย่านธุรกิจ ถนนสีลม กรุงเทพมหานครพบว่า การพฒันาศกัยภาพ
พนกังานจ าเป็นตอ้งเปิดโอกาสให้พนกังานไดเ้รียนรู้เพิ่มมากข้ึน ประกอบกบัฝึกอบรมพนกังาน การ
หมุนเวยีนงาน ท าใหพ้นกังานเกิดการ เรียนรู้ เปิดโอกาสใหพ้นกังานตดัสินใจไดอ้ยา่งมีอิสระในการ
ท างานและไม่รู้สึกเบ่ือหน่าย 
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สมมติฐานที่ 3 สภาพการท างานส่งผลเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานองค์กร/ธุรกจิ
สตาร์ทอพั 

ผลการวิจัยพบว่า สภาพการท างานส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน
องคก์ร/ธุรกิจสตาร์ทอพั ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานการวิจยัท่ีตั้งไว ้และ สอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ 
Aktar และ Pangil (2018) ท่ีพบว่า สภาพการท างานส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน
ธนาคารพาณิชยเ์อกชนในประเทศบงัคลาเทศ และยงัสอดคลอ้งกบัการวิจยัของ อนุรดี ฤทยัธรรม 
(2563) ท่ีศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน บริษทั ซมัมิท แหลมฉบงั โอโต 
บอด้ี เวิร์ค จ  ากดั พบวา่ ปัจจยัสภาพการท างานส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังาน บริษทั 
ซมัมิท แหลมฉบงั โอโต บอด้ี เวร์ิค จ ากดั 
 
สมมติฐานที่ 4 ค่าตอบแทนและผลตอบแทนส่งผลเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
องค์กร/ธุรกจิสตาร์ทอพั 

ผลการวิจยัพบว่า ค่าตอบแทนและผลตอบแทนส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของ
พนักงานองค์กร/ธุรกิจสตาร์ทอพั ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานการวิจยัท่ีตั้ งไว ้และสอดคล้องกับ
งานวิจยัของ Aktar และ Pangil (2018) ได้ศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างแนวทางการจดัการ
ทรัพยากรมนุษยแ์ละความผูกพนัต่อองค์กร: กรณีศึกษา ธนาคารพาณิชยเ์อกชนในประเทศบงัคลา
เทศ พบวา่ ปัจจยัค่าตอบแทนเป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์รมากท่ีสุด และยงัสอดคลอ้งกบั
ผลการวจิยัของ Indriyani และ Heruwasto (2017) ท่ีศึกษา ผลกระทบของค่าตอบแทนและสวสัดิการ
ต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานผ่านภาพลกัษณ์องคก์รในบริษทัสตาร์ทอพัของอินโดนีเซีย 
ซ่ึงพบวา่ค่าตอบแทนเป็นปัจจยัท่ีส่งผลกระทบต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน  
 
สมมติฐานที่ 5 การประเมินผลงานส่งผลเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานองค์กร/
ธุรกจิสตาร์ทอพั 

ผลการวิจยัพบว่า การประเมินผลงานส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน
องคก์ร/ธุรกิจสตาร์ทอพั ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานการวิจยัท่ีตั้งไว ้และสอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ 
Aktar และ Pangil (2017) ท่ีพบว่า  การท่ีองค์กรมีการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีเป็นมาตรฐาน 
ส่งผลให้บุคลากรมีความผูกพนัต่อองคก์ร และยงัสอดคลอ้งกบั  Gupta และ Kumar (2012) ท่ีศึกษา
ผลกระทบของความยุติธรรมในการประเมินผลงานต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน: 
กรณีศึกษา ผูเ้ช่ียวชาญชาวอินเดีย พบว่า การประเมินผลการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบัความ
ผกูพนัของพนกังาน โดยเฉพาะในมิติของความยติุธรรมในการจดัสรร และความยติุธรรมดา้นขอ้มูล  
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5.2 ข้อเสนอแนะส าหรับผู้บริหาร (Managerial Implications) 
1. จากผลการวิจยัแสดงให้เห็นว่า การฝึกอบรมและพฒันาส่งผลต่อความผูกพนัต่อ

องคก์รของพนกังานองคก์ร/ธุรกิจสตาร์ทอพั ดงันั้น ผูบ้ริหารหรือผูป้ระกอบการในธุรกิจสตาร์ทอพั 
ควรมีโปรแกรมในการฝึกอบรมพนกังาน เน่ืองจากหากบริษทัส่งเสริมพนกังานดว้ยการส่งบุคลากร
ไป ท าการอบรม หรือศึกษาดูงานนอกสถานท่ี และจดักิจกรรมการฝึกอบรมภายในองค์กรเพื่อ
เสริมสร้างทกัษะความสามารถในการด าเนินงานให้แก่บุคลากร ซ่ึงจะท าให้บุคลากรในองคก์รเกิด
การรับรู้ถึงความเอาใจใส่จากผูบ้ริหาร และเกิดความพึงพอใจจนกลายมาเป็นความผูกพนัต่อองคก์ร
ไดใ้นท่ีสุด 

โปรแกรมการฝึกอบรมและพัฒนาพนักงานในรูปแบบเฉพาะบุคคล ( Individual 
Development Program) เป็นโปรแกรมท่ีองคก์ร/ธุรกิจสตาร์ทอพัควรน าไปใช ้เน่ืองจากโปรแกรมน้ี
จะเป็นการจดัสรรการฝึกอบรมและพฒันาพนกังานแบบเฉพาะเจาะจงส าหรับพนกังานแต่ละคน 
โดยการท่ีจะท าโปรแกรมน้ีไดอ้งคก์รจะตอ้งทราบถึงทกัษะ และความรู้ท่ีพนกังานแต่ละคนขาดหรือ
จ าเป็นตอ้งพฒันา เพราะถึงแมพ้นักงานบางกลุ่มจะท างานในต าแหน่งหน้าท่ีเดียวกนั แต่ภูมิหลงั 
การศึกษา และประสบการณ์ก็ต่างกนั ซ่ึงการท าโปรแกรมน้ีจะแสดงใหเ้ห็นถึงความใส่ใจขององคก์ร
ท่ีมีต่อพนกังานอยา่งมาก และน าไปสู่การเพิ่มความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 

2. สภาพการท างานส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานองคก์ร/ธุรกิจสตาร์ท
อพั ดงันั้น ผูบ้ริหารหรือผูป้ระกอบการในธุรกิจสตาร์ทอพั ควรพฒันาสภาพแวดลอ้มหรือพื้นท่ีใน
การปฏิบติังานให้มีความเหมาะสมเอ้ือต่อการปฏิบติังานอยู่เสมอ โดยสภาพการท างานตอ้งไม่มี
ลักษณะท่ีต้องเส่ียงภยัจนเกินไป มีความเหมาะสมท่ีจะก่อให้เกิดสุขภาพกายและจิตใจท่ีดี โดย
ผูบ้ริหารตอ้งเอ้ืออ านวยความสะดวกให้แก่บุคลากรใหส้ามารถใชชี้วิตในการท างานและชีวติส่วนตวั
นอกองค์กรอย่างสมดุล โดยไม่ไดรั้บความกดดนัจากการปฏิบติังานมากเกินไป หรือมีชัว่โมงการ
ท างานท่ีเหมาะสม ไม่สั่งงานนอกเวลา หรือสั่งใหท้  างานในวนัหยดุ       ซ่ึงสภาพแวดลอ้มการท างาน
ดงักล่าวจะท าให้บุคลากรภายในองคก์รเกิดความผอ่นคลายและเกิดความสุขในการท างาน จนกลาย
มาเป็นความผกูพนัต่อองคก์รไดใ้นท่ีสุด 

Work from anywhere เป็นหน่ึงตัวเลือกของสวสัดิการท่ีองค์กร/ธุรกิจสตาร์ทอัพ
สามารถน ามาปรับใชไ้ด ้เพราะจะช่วยให้พนกังานรู้สึกถึงความอิสระในการท างาน โดยเฉพาะอยา่ง
ยิง่ในแง่ของบรรยากาศในการท างาน เพราะความสะดวกสบาย และสภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ืออ านวยหรือ
ส่งผลต่อสุขภาพกายและจิตใจท่ีดีของพนกังานแต่ละคนนั้นต่างกนั ซ่ึงสวสัดิการน้ียงัแสดงให้เห็น
ถึงความเช่ือใจท่ีองคก์รมีต่อพนกังานอีกดว้ย 
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3. ค่าตอบแทนและผลตอบแทนส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานองค์กร/
ธุรกิจสตาร์ทอพัดงันั้น ผูบ้ริหารหรือผูป้ระกอบการในธุรกิจสตาร์ทอพั ควรมีการจ่ายค่าตอบแทน
อยา่งเหมาะสม มีการก าหนดจ านวนเงินท่ีจะไดรั้บกรณีท่ีท างานล่วงเวลา และการจ่ายค่าตอบแทน
อย่างถูกตอ้ง ครบถว้น และตรงตามเวลา และมีการจดัการดา้นสวสัดิการและสิทธิประโยชน์ตาม
ระเบียบของกฎหมายอย่างเคร่งครัด เช่น สวสัดิการรถรับ-ส่งพนกังาน สวสัดิการอาหารกลางวนั 
สวสัดิการเบิกค่าน ้ ามนัเม่ือน ารถของพนักงานออกไปติดต่อท าธุระให้กับบริษทั เป็นต้น ซ่ึงส่ิง
เหล่าน้ีจะเป็นปัจจยัท่ีส่งผลให้พนกังานตอ้งการท่ีจะท างานในองคก์รยาวนานข้ึน เน่ืองจากองคก์รมี
การจ่ายค่าตอบแทนอย่างเท่ียงตรง มีความมัน่คงในสวสัดิการ ท าให้คุณภาพชีวิตของพนักงานมี
ความมัน่คงตามไปดว้ย ซ่ึงจะก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์รไดใ้นท่ีสุด 

Flexi Benefit สวสัดิการยืดหยุ่นหรือสวสัดิการเลือกได ้เป็นสวสัดิการหน่ึงท่ีหลาย ๆ 
องคก์รน ามาใชเ้พื่อบริหารจดัการสวสัดิการและเพิ่มความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน โดยองคก์ร
ก าหนดวงเงินผลประโยชน์ให้แก่พนกังาน ซ่ึงอาจจะก าหนดเป็นรายไตรมาส หรือรายปี ตวัอยา่งเช่น 
10,000 บาทต่อไตรมาส หรือ 40,000 บาทต่อปี เป็นตน้ โดยวงเงินน้ีพนกังานสามารถน าไปใชจ่้ายได้
ตาม Life Style และความจ าเป็นของแต่ละคน เช่น ค่าแพคเกจท่องเท่ียว ค่ารักษาพยาบาลตนเองและ
ครอบครัว ค่าเทอมบุตร ค่าฟิตเนส เป็นตน้ โดยพนกังานส ารองจ่ายไปก่อนแลว้น าใบเสร็จมายื่นเบิก
เงินคืนในภายหลงั นบัวา่เป็นสวสัดิการท่ีพนกังานจะไดรั้บประโยชน์อยา่งทัว่ถึงและเท่าเทียม  

4. การประเมินผลงานส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานองค์กร/ธุรกิจ
สตาร์ทอพั ดงันั้น ผูบ้ริหารหรือผูป้ระกอบการในธุรกิจสตาร์ทอพั ควรมีระบบการประเมินผลการ
ปฏิบติังานกบัพนกังาน ดว้ยการใช้ตวัช้ีวดัต่าง ๆ ท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัรูปแบบธุรกิจ โดยก าหนด
หลกัเกณฑ์การประเมินผลท่ีเป็นมาตรฐานเดียวกนัทั้งองค์กร เพื่อให้เกิดความเท่าเทียมกนัในการ
ประเมินผล เพื่อน าผลการประเมินท่ีไดม้าท าการพิจารณาเพิ่มค่าตอบแทนหรือการเล่ือนต าแหน่ง 
และเพื่อให้พนกังานทราบถึงผลการปฏิบติังานของตนเองวา่มีประสิทธิภาพหรือ ควรปรับปรุง ซ่ึง
การประเมินผลสามารถท าให้เกิดมาตรฐานในการท างาน และสามารถลดความตึงเครียดในการ
ปฏิบติังานลงได้เน่ืองจากพนักงานทราบแนวทางในการปฏิบติังานท่ีเป็นมาตรฐาน รวมไปถึง
พนกังานจะมีเป้าหมายในการปฏิบติังานเพื่อให้ไดรั้บค่าตอบแทนท่ีสูงข้ึน หรือการเล่ือนต าแหน่ง 
ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีจะช่วยให้พนักงานเกิดความผูกพนักับองค์กรได้ เน่ืองจากเป็นงานท่ีสามารถมอบ
ความกา้วหนา้ใหแ้ก่ตนเองได ้

องค์กร/ธุรกิจสตาร์ทอพัควรน าระบบการบริหารผลงาน (Performance Management 
System: PMS) มาใช้ โดยขั้นตอนหลกั ๆ ของระบบ PMS คือ 1) การก าหนดเป้าหมายของผลงาน
ระดบัองคก์ร ซ่ึงเป็นการก าหนดเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ขององคก์รระยะสั้น และระยะยาว รวมถึงการ
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จดัท าแผนกลยุทธ์รองรับเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้2) การกระจายเป้าหมายองค์กรสู่หน่วยงาน เพื่อให้
มัน่ใจว่าเป้าหมายขององค์กรมีหน่วยงานท่ีรับผิดชอบครบถว้น 3) การจดัท าแบบประเมินผลงาน
พนกังานรายบุคคล เป็นการเช่ือมโยงเป้าหมายหน่วยงานสู่ต าแหน่งงาน และการประเมินผลงาน
รายบุคคล (ณรงคว์ทิย ์แสนทอง, 2558) โดยระบบการประเมินควรท าผา่นระบบออนไลน์ เพื่อความ
สะดวกในการเขา้ถึงขอ้มูล การเก็บขอ้มูล และการน ามาใชป้ระโยชน์ในอนาคต 

5. จากผลการวจิยัแสดงให้เห็นวา่ การสรรหาและการคดัเลือก ไม่ส่งผลต่อความผูกพนั
ต่อองคก์รของพนกังานองคก์ร/ธุรกิจสตาร์ทอพั ดงันั้นองคก์รท่ีตอ้งการจะเสริมสร้างความผกูพนัต่อ
องค์กรของพนักงาน โดยมุ่งเน้นการสรรหาและการคดัเลือก อาจไม่สามารถเพิ่มความผูกพนัต่อ
องคก์รของพนกังานได ้เน่ืองจากการสรรหาและการคดัเลือกไม่ไดส่้งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
 
 

5.3 ข้อจ ากดัในการวจิัยและข้อเสนอแนะในการวจิัยคร้ังต่อไป 
1. การศึกษาในคร้ังน้ีเป็นการส ารวจเฉพาะพนกังานในองคก์รหรือธุรกิจสตาร์ทอพัใน

พื้นท่ีกรุงเทพมหานคร เท่านั้น จึงอาจไม่สามารถน าผลการวิจยัไปเป็นขอ้สรุปภาพรวมของความ
ผูกพนัของพนกังานในองคก์รทัว่ประเทศได ้รวมทั้งอาจไม่สามารถประยุกตใ์ชผ้ลการวิจยักบัธุรกิจ
อ่ืน ๆ ท่ีไม่ไดเ้ป็นธุรกิจสตาร์ทอพัได ้ดงันั้น งานวิจยัในอนาคตอาจท าการศึกษาวิจยัในกลุ่มตวัอยา่ง
ในเขตจงัหวดัอ่ืน หรืออุตสาหกรรมอ่ืน ๆ เพื่อเปรียบเทียบผลการวิจยัว่าเหมือนหรือแตกต่างจาก
กลุ่มตวัอยา่งในเขตกรุงเทพมหานคร หรือธุรกิจสตาร์ทอพัอยา่งไร เน่ืองจากปัจจุบนัองคก์รไดรั้บผล
กระจากสถานการณ์โควิด19 ในบางองค์กรจึงต้องปรับกลยุทธ์ธุรกิจ หรือปรับรูปแบบการ
ด าเนินงาน ซ่ึงพนักงานในองค์กรเป็นส่วนส าคัญท่ีจะท าให้การด าเนินการเหล่านั้ นประสบ
ความส าเร็จได ้

2. การศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัได้ท าการเลือกตวัแปรอิสระจากตวัแปรท่ีงานวิจยัส่วน
ใหญ่ให้ความสนใจศึกษารวมทั้งทดสอบแลว้ว่ามีผลต่อความผูกพนัของพนกังานในองค์กร/ธุรกิจ
สตาร์ทอพั และตวัแปรบางส่วนท่ีเลือกศึกษาในงานวิจยัคร้ังน้ีเพราะในงานวิจยัในอดีตมีผลการวจิยั
ท่ีขดัแยง้กนัในบางส่วน อยา่งไรก็ตามจากการทบทวนวรรณกรรม พบวา่ ยงัมีปัจจยัดา้นอ่ืนท่ีส่งผล
ต่อความผูกพนัของพนักงาน เช่น การแบ่งปันขอ้มูล (Vuong & Sid, 2020) ความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังาน (ปีราติ พนัธ์จบสิงห์ และ ธีระชินภทัร รามเดชะ, 2564) ความกา้วหนา้ในอาชีพ และความ
มัน่คงในงาน (Aktar & Pangil, 2017) เป็นตน้ งานวิจยัในอนาคตจึงอาจมุ่งศึกษาปัจจยัดงักล่าวท่ีอาจ
ส่งผลต่อความผกูพนัของพนกังาน 
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3. การศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดท้  าการศึกษาในรูปแบบของงานวิจยัเชิงปริมาณ ซ่ึงผล
การศึกษาวิจยัเป็นเพียงการวิเคราะห์และประมวลผลในภาพรวมของแต่ละปัจจยัท่ีน ามาศึกษาแต่ไม่
สามารถให้รายละเอียดของแต่ละปัจจยัได ้ดงันั้นงานวิจยัในอนาคตอาจท าการศึกษาวิจยัเชิงคุณภาพ
เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลเชิงลึกเพิ่มเติมอนัจะเป็นประโยชน์ต่อองคก์รเพิ่มข้ึนในอนาคต 

4. การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาวิจยั ณ ช่วงเวลาใดเวลาหน่ึง (Cross-sectional 
Study) ผลของงานวิจยัเป็นการศึกษาความสัมพนัธ์ของตวัแปรในช่วงเวลาเดียวเท่านั้น ในงานวิจยั
คร้ังถัดไปควรออกแบบ งานวิจัยให้เป็นการศึกษาแบบระยะยาว (Longitudinal Study) เพื่อให้
สามารถติดตามการเปล่ียนแปลงของแต่ละปัจจยัไดอ้ยา่งดีข้ึน การศึกษาแบบระยะยาวอาจท าให้เรา
ไดเ้ห็นถึงผลวิจยัใหม่ท่ีน่าสนใจเน่ืองจากตวัแปรแต่ ละตวัท่ีศึกษาอาจมีความสัมพนัธ์ท่ีแตกต่างกนั
ออกไปในแต่ละช่วงระยะเวลา 
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ภาคผนวก ก 
แบบสอบถามเพื่อการวจิยั 

ปัจจยัแนวปฏิบติัการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานองคก์ร/
ธุรกิจสตาร์ทอพั 

ค าช้ีแจง    
แบบสอบถามน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาในระดบัปริญญาโท สาขาทุนมนุษยแ์ละการ

จัดการองค์กร วิทยาลัยการจัดการ มหาวิทยาลัยมหิดล ซ่ึงมีจุดประสงค์เพื่อศึกษา ปัจจัยแนว
ปฏิบติัการจดัการทรัพยากรมนุษย์ท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานองค์กร/ธุรกิจ
สตาร์ทอพั 

ทั้งน้ีขอ้มูลส่วนตวัของผูต้อบแบบสอบถามจะถูกเก็บรักษาเป็นความลบั และค าตอบท่ีไดจ้ะ
ไม่มีการเปิดเผยต่อสาธารณะในรูปแบบรายบุคคล แต่จะเป็นการรายงานผลวิจยัขอ้มูลส่วนรวมเพื่อ
ใชใ้นการศึกษาวจิยัเท่านั้น และเพื่อประโยชน์ของการวิจยั จึงใคร่ขอความกรุณาผูต้อบแบบสอบถาม
ให้ขอ้มูลตามความเป็นจริง ผูว้ิจยัขอขอบพระคุณท่ีท่านให้ความกรุณาในการตอบแบบสอบถามมา 
ณ ท่ีน้ี 

แบบสอบถาม ประกอบไปดว้ย 3 ส่วนหลกั ๆ ดงัน้ี 
ส่วนที ่1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
ส่วนที ่2 แบบสอบถามเก่ียวกบัแนวปฏิบติัการจดัการทรัพยากรมนุษย ์

- การสรรหาและการคดัเลือก (Recruitment & Selection) 
- การฝึกอบรมและพฒันา (Training & Development) 
- สภาพการท างาน (Working Conditions) 
- ค่าตอบแทนและผลตอบแทน (Compensation & Rewards) 
- การประเมินผลงาน (Performance Appraisal) 

ส่วนที ่3 แบบสอบถามเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
 
ส่วนที ่1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย ✔ ลงใน ◻ หน้าข้อความทีต่รงกบัความเป็นจริงของท่าน 
1.1 อาย ุ  ◻ 1) นอ้ยกวา่ 22 ปี  ◻ 2) 22-30 ปี 
  ◻ 3) 31-40 ปี  ◻ 4) 41-50 ปี 
  ◻ 5) มากกวา่ 50 ปีข้ึนไป 
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1.2 ระดบัการศึกษา ◻ 1) ต ่ากวา่ปริญญาตรี  
◻ 2) ปริญญาตรี 
◻ 3) สูงกวา่ปริญญาตรี 

 
1.3 ประสบการณ์การท างาน ◻ 1) นอ้ยกวา่ 3 ปี  ◻ 2) 3-5 ปี 
   ◻ 3) 5-10 ปี  ◻ 4) 10-15 ปี 
   ◻ 5) มากกวา่ 15 ปีข้ึนไป 
 
ส่วนที ่2 แบบสอบถามเกีย่วกบัแนวปฏิบัติการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย ✔ ลงในช่องว่างทีต่รงกบัความรู้สึกของท่านมากทีสุ่ด      

 
 

 

แนวปฏิบัติการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

ระดับความคิดเห็น 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิง่ 

เห็นด้วย
น้อย 

เห็นด้วย
ปาน
กลาง 

เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย
มากทีสุ่ด 

1 2 3 4 5 
การสรรหาและการคัดเลือก (Recruitment and Selection) 
2.1 องคก์รท่ีฉนัท างาน เผยแพร่ขอ้มูล
เก่ียวกบักระบวนการสรรหาบุคลากรจาก
ภายในและภายนอก อยา่งกวา้งขวาง 

     

2.2 องคก์รท่ีฉนัท างาน เปิดเผยขอ้มูลแก่
ผูส้มคัร เก่ียวกบัขั้นตอนและเกณฑข์อง
กระบวนการคดัเลือก 

     

2.3 องคก์รท่ีฉนัท างาน แจง้ผลการคดัเลือก
ใหก้บัผูส้มคัรทราบ หลงัจากเสร็จส้ิน
กระบวนการคดัเลือก 

     

2.4 ในองคก์รท่ีฉนัท างาน แบบทดสอบการ
คดัเลือกถูกออกแบบโดยผูเ้ช่ียวชาญ (ท่ีผา่น
การฝึก) และมีความเป็นกลาง  
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2.5 องคก์รท่ีฉนัท างาน มีกระบวนการ
คดัเลือกท่ีดึงดูดผูมี้ความสามารถ ใหม้า
สมคัรงาน 

     

2.6 องคก์รท่ีฉนัท างาน ใชเ้คร่ืองมือคดัเลือก
ท่ีหลากหลาย (เช่น การสัมภาษณ์ การ
ทดสอบ เป็นตน้) 

     

การฝึกอบรมและพฒันา (Training & Development) 
2.7 ฉนัสามารถน าความรู้และพฤติกรรมท่ี
เรียนรู้จากการฝึกอบรม มาใชใ้นการท างาน  

     

2.8 องคก์รท่ีฉนัท างาน ช่วยใหฉ้นัพฒันา
ทกัษะท่ีจ าเป็นส าหรับการปฏิบติัหนา้ท่ีให้
ส าเร็จ เช่น การฝึกอบรม การประชุม เป็นตน้ 

     

2.9 องคก์รท่ีฉนัท างาน ลงทุนในการพฒันา
และการศึกษาของฉนั เพื่อส่งเสริมการ
เติบโตทั้งดา้นส่วนตวัและดา้นอาชีพของฉนั 
ในหลากหลายมิติ (เช่น การใหทุ้นการศึกษา 
(เตม็จ านวนหรือบางส่วน) ในระดบัปริญญา
ตรีหรือสูงกวา่, การเรียนหลกัสูตรภาษาต่าง 
ๆ เป็นตน้)  

     

2.10 ในองคก์รท่ีฉนัท างาน ผูเ้ขา้รับการ
ฝึกอบรม จะเป็นผูป้ระเมินการฝึกอบรมนั้นๆ  

     

2.11 องคก์รท่ีฉนัท างาน กระตุน้ใหพ้นกังาน
มีการเรียนรู้และประยกุตใ์ชค้วามรู้ 

     

2.12 ในองคก์รท่ีฉนัท างาน จะมีการระบุ
ความตอ้งการในการฝึกอบรม อยูเ่ป็นระยะ 

     

สภาพการท างาน (Working Conditions) 
2.13 องคก์รท่ีฉนัท างาน ให้สวสัดิการขั้น
พื้นฐานแก่พนกังาน (เช่น การดูแลสุขภาพ, 
ความช่วยเหลือดา้นการเดินทางและอาหาร 
เป็นตน้) 
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2.14 องคก์รท่ีฉนัท างาน มีโครงการหรือ
กระบวนการท่ีช่วยใหพ้นกังานสามารถ
รับมือกบัเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึน และป้องกนัการ
เกิดอุบติัเหตุในท่ีท างาน 

     

2.15 องคก์รท่ีฉนัท างาน ค านึงถึงความ
ปลอดภยัของพนกังาน โดยมีตรวจสอบ
บุคคลภายนอกท่ีจะเขา้-ออกอาคาร/บริษทั 

     

2.16 องคก์รท่ีฉนัท างาน ให้สวสัดิการ
เพิ่มเติมแก่พนกังาน (เช่น การเป็นสมาชิก
ของฟิสเนส/โรงยมิ คนัทรีคลบั และสถาน
ประกอบการอ่ืน ๆ เป็นตน้) 

     

2.17 ส่ิงอ านวยความสะดวกและ
สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ (แสงสวา่ง การ
ระบายอากาศ เสียง และอุณหภูมิ) ของ
องคก์รท่ีฉนัท างานนั้น ถูกจดัวางไดอ้ยา่ง
เหมาะสม สะดวกสบาย และเป็นไปตาม
หลกัสรีรศาสตร์  

     

2.18 องคก์รท่ีฉนัท างาน ห่วงใยในสุขภาพ
และคุณภาพชีวติของฉนั 

     

ค่าตอบแทนและผลตอบแทน (Compensation & Rewards) 
2.19 ในองคก์รท่ีฉนัท างาน ฉนัจะไดรั้บ
ส่ิงจูงใจต่าง ๆ เช่น การเล่ือนต าแหน่ง หนา้ท่ี
การงาน รางวลั และโบนสั เป็นตน้ 

     

2.20 ในองคก์รท่ีฉนัท างาน เงินเดือนของฉนั
ข้ึนอยูก่บัผลงานของฉนั 

     

2.21 องคก์รท่ีฉนัท างาน ใหเ้งินเดือนท่ี
สอดคลอ้งกบัทกัษะ การฝึกอบรม และ
การศึกษาของฉนั 
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2.22 องคก์รท่ีฉนัท างาน ใหเ้งินเดือน/
ค่าตอบแทนแก่ฉนั ในระดบัเดียวกนัหรือ
มากกวา่ ท่ีองคก์รรัฐหรือองคก์รเอกชนอ่ืน ๆ 
จ่าย  

     

2.23 ในการออกแบบระบบการใหร้างวลัแก่
พนกังาน องคก์รของฉนัรับฟังความคาดหวงั
และขอ้เสนอแนะของพนกังาน  

     

การประเมินผลงาน (Performance Appraisal) 
2.24 ในองคก์รท่ีฉนัท างาน มีการพูดคุยกบั
พนกังานเก่ียวกบัเกณฑท่ี์ใชใ้นการประเมิน 
และผลของการประเมิน ประสิทธิภาพตาม
ความสามารถ (Competency-based performance) 

     

2.25 องคก์รท่ีฉนัท างาน การประเมิน
ประสิทธิภาพตามความสามารถ จะเป็น
พื้นฐานในการวางแผนพฒันาพนกังาน 

     

2.26 ในองคก์รท่ีฉนัท างาน การประเมิน
ประสิทธิภาพตามความสามารถ จะเป็น
พื้นฐานส าหรับการตดัสินใจเก่ียวกบัการ
เล่ือนต าแหน่งและการข้ึนเงินเดือน 

     

2.27 องคก์รท่ีฉนัท างาน เผยแพร่เกณฑท่ี์ใช้
ในการประเมิน และผลของการประเมิน 
ประสิทธิภาพตามความสามารถ ใหพ้นกังาน
ทราบ 

     

2.28 องคก์รท่ีฉนัท างาน มีการประเมิน
ประสิทธิภาพตามความสามารถ อยูเ่ป็นระยะ 
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ส่วนที ่3 ความผกูพนัต่อองคก์ร 
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย ✔ ลงในช่องว่างทีต่รงกบัความรู้สึกของท่านมากทีสุ่ด 

 
 

 

แนวปฏิบัติการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

ระดับความคิดเห็น 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิง่ 

เห็นด้วย
น้อย 

เห็นด้วย
ปาน
กลาง 

เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย
มากทีสุ่ด 

1 2 3 4 5 
3.1 ฉนัรู้สึกมีพลงัเม่ืออยูท่ี่ท  างาน      
3.2 ฉนัรู้สึกเขม้แขง็และกระฉบักระเฉงเม่ือ
ฉนัท างาน 

     

3.3 ฉนักระตือรือร้นเก่ียวกบังานของฉนั      
3.4 งานของฉนัเป็นแรงบนัดาลใจใหฉ้นั      
3.5 เม่ือฉนัต่ืนนอนตอนเชา้ ฉนัรู้สึกอยากไป
ท างาน 

     

3.6 ฉนัรู้สึกมีความสุขเม่ือไดท้  างานหนกั      
3.7 ฉนัภูมิใจในงานท่ีฉนัท า      
3.8 ฉนัหมกมุ่นอยูก่บังานของฉนั      
3.9 ฉนัรู้สึกติดลม เม่ือฉนัก าลงัท างาน      

 
จบแบบสอบถาม 

ขอขอบพระคุณในความอนุเคราะห์และสละเวลาในการตอบแบบสอบถามมา ณ โอกาสน้ี 

 
 
 
 
 
 


