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การค้นคว้าอิสระฉบับน้ีสําเร็จไปได้ด้วยดี เน่ืองจากผู ้วิจัยได้รับความอนุเคราะห์ 
เป็นอย่างยิ่ง จาก รศ. ดร. พลิศา รุ่งเรือง อาจารย์ท่ีปรึกษาการค้นควา้อิสระท่ีได้ให้ข้อเสนอแนะ  
และคําปรึกษาต่าง ๆ ในการจัดทํางานวิจัยฉบับน้ี ตลอดจนการตรวจแก้ไขข้อบกพร่องต่าง ๆ  
เพื่อความสมบูรณ์ของงานวิจัย รวมถึงให้กําลังใจแก่ผูว้ิจ ัยเสมอมา ผูว้ิจ ัยรู้สึกซาบซ้ึงในความรัก 
ความปรารถนาดี ท่ีมอบให้ จึงขอกราบขอบพระคุณในความเมตตาและกรุณาของท่านอาจารย ์
เป็นอยา่งสูง มา ณ ท่ีน้ี 

ขอขอบพระคุณ บริษทั เบทาโกร จาํกดั (มหาชน) ท่ีไดส้นบัสนุนโดยการให้ทุนการศึกษา
ในคร้ังน้ี และขอขอบพระคุณ ดร.ถนอมวงศ ์แตไ้พสิฐพงษ ์ประธานเจา้หนา้ท่ีกลุ่มงานบริหารส่วนกลาง 
ผูบ้ริหารทุกท่าน และผูบ้งัคบับญัชาท่ีคอยผลกัดนั ส่งเสริมให้โอกาสในการเรียนรู้ในคร้ังน้ี และคอยให้
คาํปรึกษา ข้อแนะนํา ตลอดจนให้กาํลังใจแก่ผูว้ิจยัในการเรียน การค้นควา้อิสระตลอดมา รวมถึง
ขอขอบพระคุณบุคลากรของบริษทั เบทาโกร จาํกดั (มหาชน)  ท่ีให้คาํแนะนาํ และช่วยทาํแบบสอบถาม
ในการทาํวจิยั 

ท้ายสุดน้ีผูว้ิจยัขอกราบขอบพระคุณ คุณพ่อ คุณแม่ และครอบครัว ท่ีเป็นกาํลังใจ  
เป็นแรงใจท่ีสําคัญยิ่ง รวมทั้ งยงัคอยสนับสนุน ส่งเสริมด้านการศึกษาของผูว้ิจ ัยจนสามารถ 
ประสบความสําเร็จไดต้ามท่ีตั้งใจ ผูว้ิจยัหวงัเป็นอย่างยิ่งว่า งานคน้ควา้อิสระฉบบัน้ีจะก่อให้เกิด
ประโยชน์ต่อองคก์รท่ีศึกษา และผูท่ี้สนใจท่ีจะศึกษาการคน้ควา้อิสระในเร่ืองน้ีต่อไป 
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การศึกษาวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานผูมี้ศกัยภาพสูง Talent (Future Leader) เบ

ทาโกร จาํกดั (มหาชน) มีวตัถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดบัความผูกพนัของพนักงานกลุ่มท่ีมีศกัยภาพสูงของบริษทั เบทาโกร จาํกดั 
(มหาชน) และเพ่ือศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานกลุ่มท่ีมีศกัยภาพสูงของบริษทั เบทาโกร จาํกดั 
(มหาชน) หากมีปัจจยัท่ีส่งผลให้พนกังานเกิดความผกูพนัและความจงรักภกัดีต่อองคก์ร โดยเฉพาะในกลุ่มท่ีมีศกัยภาพสูง ยอ่มทาํให้
องคก์รสามารถรักษาการคงอยูแ่ละลดอตัราการลาออกของพนกังานได ้ผูวิ้จยัไดท้าํการศึกษา โดยใชก้รณีศึกษาพนกังานกลุ่มท่ีไดรั้บ
การคดัเลือกให้เป็นผูมี้ศกัยภาพสูงของเครือเบทาโกร เพ่ือนาํผลการศึกษาท่ีได้ไปประยกุตใ์ช้เป็นแนวทางในการพฒันา ปรับปรุง
องคก์ร และเสริมสร้างบุคลากรให้มีความผกูพนัและความจงรักภกัดีต่อองคก์ร พร้อมทั้งนาํไปสู่การบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไวไ้ดอ้ยา่งมี
ประสิทธิผลและมีประสิทธิภาพ โดยการศึกษาน้ีเป็นการศึกษาวิจยัเชิงปริมาณท่ีไดเ้ก็บขอ้มูลดว้ยแบบสอบถาม จากประชากรกลุ่ม
ตวัอยา่ง จาํนวน 207 คน โดยการใชวิ้ธีสุ่มตวัอยา่งตามความสะดวก (Convenience sampling) และทาํการวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติเชิง
พรรณนา (Descriptive Statistics) และสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics)  

ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัลกัษณะงาน ได้แก่ ด้านความสําคญัของงาน และด้านความมีอิสระในงาน และปัจจยั
ความจงรักภกัดีส่งผลเชิงบวกต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานกลุ่มท่ีไดรั้บการคดัเลือกเป็นผูมี้ศกัยภาพสูงของเครือเบทาโกร 
ดงันั้นผูบ้ริหารควรให้ความสาํคญักบัการปฏิบติังานของผูมี้ศกัยภาพสูง โดยทาํให้เกิดความรู้สึกท่ีดีกบังานและเพ่ือให้เกิดการพฒันา 
อ ย่ า ง ต่ อ เ น่ื อ ง แ ล ะ ส ร้ า ง คุ ณ ค่ า ใ ห้ แ ก่ อ ง ค์ ก ร ใ น ร ะ ย ะ ย า ว  แ ม้ ก า ร ทํ า ง า น จ ะ มี ค ว า ม เ ช่ื อ ม โ ย ง กั น 
ตลอดทั้งห่วงโซ่อุปทาน แต่พนกังานเหล่าน้ีกลบัอยูใ่นสายธุรกิจท่ีต่างกนั ภาระงานท่ีไดรั้บมอบหมายจึงแตกต่างกนั ส่งผลใหก้าร
ทาํงานไม่มีความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั เช่นเดียวกบัความสัมพนัธ์ระหว่างพนกังานในองคก์รซ่ึงยากท่ีจะสร้างความผกูพนัระหว่าง
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ดว้ย องคก์รจึงตอ้งส่งเสริมการทาํงานเป็นทีมหรือการทาํงานขา้มสายงาน (Cross Functional) เพ่ือให้การทาํงานบรรลุเป้าหมายของ
องคก์ร และเพ่ิมความทา้ทายให้กลุ่มท่ีมีศกัยภาพสูงไดเ้ขา้มามีส่วนร่วมในการทาํงาน สามารถสร้างคุณค่าและโอกาสทางธุรกิจให้
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บทที ่1 
บทน า  

 
 

1.1 ทีม่าและความส าคญัของปัญหา 
ปัจจุบนัประเทศไทยถือเป็นประเทศท่ีมีการเจริญเติบโตเป็นอย่างมาก ซ่ึงเป็นผลดี

หลายด้านให้มีความก้าวหน้าในทิศทางท่ีดี  เ ช่น ด้านเศรษฐกิจ ด้านสังคม ด้านการเมือง  
ดา้นเทคโนโลย ีเป็นตน้ อีกทั้งประเทศไทยยงัเป็นประเทศท่ีกาํลงัพฒันาทาํใหปั้จจุบนัเกิดการพฒันา
ไปอย่างรวดเร็ว โดยมีผลต่อองค์กรต่าง ๆ ในประเทศเก่ียวกบัสภาพแวดล้อมขององค์กรทั้งจาก
ภายในและภายนอก มีผลต่อเร่ืองของประสิทธิภาพและความประสบความสําเร็จขององค์กร  
(ธญัธิภา แกว้แสง, 2558) องคก์รทุกองคก์รในไทยส่วนใหญ่ในปัจจุบนันั้น ต่างหวงัท่ีจะไดบุ้คลากร
ท่ีมีความรู้และความสามารถมาทาํงานในองคก์รของตน ซ่ึงการท่ีจะรักษาบุคลากรเหล่านั้นให้อยูก่บั
องคก์รไปนาน ๆ เป็นอีกส่ิงหน่ึงท่ีสาํคญัเป็นอยา่งมากในการบริหารทรัพยากรบุคคลเพราะบุคลากร
ท่ีมีความสามารถนั้นยอ่มมีโอกาสท่ีจะถูกองคก์รอ่ืน ๆ ชกัชวนใหไ้ปทาํงาน ดว้ยผลตอบแทนท่ีดีกวา่
หรือข้อเสนอท่ีมากกว่า นอกจากน้ียงัมีบุคลากรอีกบางประเภทท่ีคิดว่าตนเองทาํงานไปวนั ๆ                  
เพื่อแลกกบัผลตอบแทนเท่านั้น ซ่ึงเป็นปัญหาท่ีควรรีบแกไ้ข เพราะอาจจะทาํให้องคก์รมีผลเสียใน
ระยะยาวได ้(ณฐัพงษ ์เดชธรรมธร, 2562)  

บ ริ ษัท จึ ง ต้อ ง มี ก า ร บ ริ ห า ร จัด ก า ร กํา ลัง ค น คุ ณ ภ า พ  ( Talent Management) 
โดยการคัดเลือกบุคลากรของบริษัทท่ีมีความสามารถสูง (Select) มีการธํารงรักษา (Retain)  
มีการพัฒนา (Develop) มีการจูงใจ (Motivate) และการมอบหมายงาน (Delegate) เป็นหลัก 
ในการจดัการให้บุคลากรพฒันาขีดความสามารถให้สูงสุดในแนวทางท่ีเหมาะสมกบับุคคลนั้น ๆ 
อนัจะส่งผลให้ได้มาซ่ึงบุคลากรท่ีมีผลสัมฤทธ์ิสูงอยู่กบัองค์กร โดยทาํหน้าท่ีเป็นผูข้บัเคล่ือนให้
ภารกิจต่าง ๆ ให้ประสบความสําเร็จบรรลุตามเป้าหมาย เพื่อให้เกิดประโยชน์กบัส่วนรวมมากท่ีสุด 
ซ่ึงการดาํเนินการเก่ียวกบัการพฒันาสมรรถนะและศกัยภาพของกาํลงัคนให้เหมาะสมเป็นขวญั
กาํลงัใจในการทาํงานของบุคลากรให้เกิดความพึงพอใจของบุคลากร หรือทาํให้เกิดความจงรักภกัดี
ต่อองคก์ารจนสามารถปฏิบติังานอยา่งเต็มศกัยภาพสอดรับกบันโยบายขององคก์าร โดยมีเป้าหมาย
เพื่อสร้างบุคลากรท่ีมีผลงานท่ีมีความโดดเด่น มีสมรรถนะ และศกัยภาพสูง ใหมี้ความพร้อมสําหรับ
การปฏิบัติภารกิจท่ีสอดคล้องกับบริบทท่ีเปล่ียนแปลง ให้เกิดการสร้างประสบการณ์ใหม่ ๆ  
แรงบนัดาลใจใหม่ ๆ และทศันคติในมุมมองใหม่ ซ่ึงบุคลากรเป็นกาํลงัสําคญัท่ีทาํให้องคก์ารพฒันา
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ไปขา้งหนา้ (นนัทพร ชวนชอบ, 2560) ในการสรรหา และคดัเลือกบุคลากรผูมี้ศกัยภาพสูง (Talent 
Management) เป็นการดําเนินการค้นหาบุคคลท่ีมีความสามารถพิเศษท่ีเหมาะสมกับงาน มีผล 
การปฏิบัติงานดีในปัจจุบัน (High performance) และมีศักยภาพในการทํางานสูงท่ีจะเกิดข้ึน 
ในอนาคต ผ่านกระบวนการพฒันาบุคลากรท่ีมุ่งเน้นให้คนเก่งหรือคนท่ีมีความรู้ความสามารถ 
มาทาํหนา้ท่ีเป็นผูน้าํของกลุ่ม และพร้อมท่ีจะพฒันาบุคลากรเพื่อมุ่งสู่องคก์รให้มีสมรรถนะสูง ทั้งน้ี
เพื่อเพิ่มขีดสมรรถนะและประสิทธิภาพในการทาํงานของบุคลากร รวมทั้งส่งเสริมให้มีการวาง
ระบบเตรียมความพร้อมของบุคลากร สําหรับการก้าวข้ึนสู่ตาํแหน่งท่ีสูงข้ึนในอนาคต ร่วมกับ 
การจดัทาํ “แผนผูสื้บทอดตาํแหน่ง” ทั้งในระยะสั้นและระยะยาว สามารถรองรับต่อการเปล่ียนแปลง
ต่าง ๆ ท่ีจะเกิดข้ึนโดยมีความจงรักภกัดี และความผกูพนัต่อองคก์ร (ชนาการต ์บุญทอง, 2562)  

ความจงรักภกัดีต่อองค์กรเป็นส่ิงท่ีสําคญัอีกประการหน่ึงท่ีองค์กรตระหนกัอยู่เสมอ
ความจงรักภกัดีเป็นขอ้ผูกมดัทัว่ ๆ ไปอนัเกิดจากฝ่ายหน่ึงฝ่ายใดหรือทั้งสองฝ่ายท่ีไดต้กลงเพื่อท่ีจะ
ช่วยให้ อีกฝ่ายนั้ นดํา เ นินการได้เ ป็นไปอย่างประสบความสํา เ ร็จต ามเป้าหมายท่ีวางไว้  
ซ่ึงในการช่วยเหลือกันนั้ นอาจไม่ได้มีผลประโยชน์ส่วนตนเข้ามาเก่ียวข้อง จึงกล่าวได้ว่า 
ความจงรักภักดีก่อให้เกิดความสัมพนัธ์ท่ีทาํให้เกิดความร่วมมืออันนําไปสู่การเป็นหน่ึงเดียว  
(วิภา จันทร์หล้า , 2559) อีกทั้ งความจงรักภักดีต่อองค์กรนั้ นย ังมีความหมายท่ีคล้ายคลึงกับ 
ความผูกพนัต่อองค์กรเหมือนกัน ตรงท่ีหน้าท่ีของบุคลากรในการปฏิบติังาน หากองค์กรนั้น ๆ  
สร้างความผูกพนัท่ีดีสําหรับบุคลากรด้านความจงรักภกัดีต่อองค์กรบุคลากรก็ควรจะมีเช่นกนั  
ซ่ึงแสดงออกไดท้ั้งทางดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออก ดา้นความรู้สึก และดา้นการรับรู้ จะส่งผลทาํให้
องค์กรสามารถผลกัดนัดึงเอาความรู้ความสามารถท่ีได้ฝึกฝนมาของบุคลากรนั้นได้นาํมาพฒันา
สร้างประโยชน์ให้กบัองค์กร และมีส่วนในช่วยการขบัเคล่ือนองค์กรให้ประสบความสําเร็จได้ 
ตามเป้าหมายขององคก์รตั้งไวอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล ทาํให้บุคลากรเกิดความรู้สึก 
ท่ีมีต่อองคก์รจนกลายเป็นความผกูพนัต่อองคก์รต่อไป (ไพรัช ศิลาศรี, 2559)  

ความผูกพันของบุคลากรนั้ นท่ีมีต่อองค์กรเป็นตัวแปรท่ีมีความสําคัญแสดงถึง                   
ความแตกต่างระหว่างการคงอยู่หรือลาออกไปจากองค์กรและมีผลต่อประสิทธิภาพขององค์กร               
ถา้พนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์รสูงจะมีความตั้งใจ และเสียสละทุ่มเทใหก้บังานมากกวา่พนกังาน
ท่ีมีความผูกพันต่อองค์กรตํ่ า ความผูกพันต่อองค์กรทําให้พนักงานมีความพึงพอใจในงาน 
เกิดความเขา้ใจอนัดี ยอมรับเป้าหมาย เกิดขวญักาํลงัใจ เต็มใจท่ีจะทาํงานและเป็นพนักงานของ
องค์กร ดงันั้นองค์กรจาํเป็นจะตอ้งทาํหน้าท่ีประสาน และเป็นตวัเช่ือมระหว่างความตอ้งการของ
บุคลากรให้สอดคล้องกบัเป้าหมายขององค์กร (บงกช ตั้งจิระศิลป์, 2564) การสร้างความผูกพนั 
ต่อองค์กรจะส่งผลให้บุคลากรกับงานท่ีรับผิดชอบเอ้ือประโยชน์ต่อกัน เพราะบุคลากรเป็น 
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ผูส้ร้างสรรค์งาน ในขณะท่ีงานนั้นกล่าวได้ว่าเป็นส่ิงท่ีใช้ในการควบคุมพฤติกรรมของบุคลากร 
ท่ีรับผดิชอบใหส้ามารถทาํงานร่วมกนักบัส่วนอ่ืน ๆ ไดจ้นทาํใหเ้กิดประสิทธิภาพในการทาํงานและ
ประสิทธิผลโดยรวมขององค์กรท่ีดีโดยมีความสําคัญและเป็นส่ิงท่ีผูบ้ริหารต้องตระหนักถึง 
ความผูกพนัต่อองคก์รท่ีประกอบไปดว้ย ดา้นความเช่ือมัน่ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 
ด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทพยายามปฏิบติังานเพื่อองค์กร และด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้า 
ท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององค์กร (ธัญธิภา แก้วแสง, 2558) ดังนั้ น ความผูกพันต่อองค์กร 
จะสามารถช้ีวดัความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์กรได ้โดยท่ีสําคญัอย่างยิ่งเป็นส่ิงท่ี 
จะคอยผูกมดับุคลากรให้ปฏิบติังาน และอยูร่่วมกบัองคก์รไดโ้ดยท่ีไม่มีความรู้สึกถึงความอึดอดัใจ 
ไม่สบายใจ หรือไม่พอใจท่ีจะทาํงานต่อไป (ศรีสุนนัท ์วฒันา, 2559)  

บริษทั เบทาโกร จาํกดั (มหาชน) เป็นบริษทักลุ่มธุรกิจเกษตรอุตสาหกรรมและอาหาร
ครบวงจรชั้นนาํในประเทศไทย มีเจตนารมณ์ในการส่งเสริมให้ผูค้นและสังคมมีคุณภาพชีวิตท่ีดีข้ึน
ด้วยอาหารท่ีมีคุณภาพ ปลอดภยั และเข้าถึงได้ในราคาท่ีเป็นธรรม ธุรกิจของเบทาโกรเติบโต 
อยา่งต่อเน่ือง ครอบคลุมตั้งแต่ตน้นํ้ าถึงปลายนํ้ า เร่ิมจากธุรกิจพื้นฐานดา้นอุตสาหกรรมการเกษตร
ตั้งแต่อาหารสัตว ์ เวชภณัฑ์สําหรับสัตว์ ขยายสู่ปศุสัตว ์ทั้งการผลิตและการพฒันาสายพนัธ์ุ และ
ฟาร์มเล้ียงสัตว์ การแปรรูปเป็นผลิตภัณฑ์เน้ือสัตว์ ทั้ งเน้ือไก่ เน้ือหมู รวมถึงผลผลิตไข่ไก่  
เพื่อกา้วไปสู่ธุรกิจอาหารครบวงจร มีผลิตภณัฑ์อาหารคุณภาพหลากหลายประเภท ผ่านช่องทาง 
การบริการและจดัจาํหน่ายแก่ลูกคา้และผูบ้ริโภคอยา่งทัว่ถึง โดยสามารถควบคุมคุณภาพให้เป็นไป
ตามมาตรฐานได้ตลอดห่วงโซ่การผลิต จึงต้องใช้พนักงานท่ีมีศักยภาพสูงจํานวนมาก  
มีการเสริมสร้างบุคลากรให้มีความพร้อมในการขบัเคล่ือนธุรกิจให้ก้าวหน้า มัน่คง และย ัง่ยืน 
รวมถึงมีกระบวนการรักษาคนดี คนเก่ง อยา่งต่อเน่ือง และมีกลยุทธ์บริหารจดัการ Talent อยา่งเป็น
รูปธรรม โดยปัจจุบนั บริษทั เบทาโกร จาํกดั (มหาชน) ยงัไม่มีการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความ
ผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานผูมี้ศกัยภาพสูงอย่างชัดเจนเพื่อใช้เป็นขอ้มูลในการทาํความเขา้ใจ 
ถึงแรงจูงใจในการทาํงานของพนักงานกลุ่ม Talent และพฒันาแนวทางวิธีการบริหารจดัการท่ี
เหมาะสม และปรับรูปแบบการทาํงานของ Talentg เพื่อให้สามารถทาํงานร่วมกนัได้อย่างเต็มท่ี  
ซ่ึงในปัจจุบนัมุ่งเนน้ท่ีการเฟ้นหา Talent และพฒันา Talent อยา่งเขม้ขน้ ตามโปรแกรมการพฒันาท่ี
บริษทัเตรียมให้ แต่ยงัขาดกลยุทธ์บริหารจดัการ Talent หรือพฒันาผูน้าํไปในตาํแหน่งสําคญัอยา่ง
ชัดเจน หรือมุ่นเน้นการสร้างวฒันธรรม สร้างผูน้าํรุ่นต่อไป เพื่อรักษาหรือคงไวซ่ึ้งพนักงานท่ีมี
ศกัยภาพให้ทาํงานอยู่กบัองค์กร โดยมีการสร้างแรงจูงใจเพิ่มการพฒันาศกัยภาพของพนักงาน  
พร้อมทั้งสร้างความผกูพนั และสร้างความจงรักภกัดีต่อองคก์ร (บริษทั เบทาโกร จาํกดั (มหาชน), 2565)  



 4 

ดังนั้ นผู ้วิจ ัยได้เล็ง เห็นว่าพนักงานเป็นส่ิงท่ีสําคัญต่อองค์กรจึงมีความสนใจ 
ท่ีจะทาํการศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนั (Employee Engagement) และความจงรักภกัดี 
(Employee Loyalty) ต่อองคก์ร ของพนกังานกลุ่มท่ีมีศกัยภาพสูง Talent (Future Leader) กรณีศึกษา
พนักงาน บริษัท เบทาโกร จํากัด (มหาชน) เพื่อนําผลการศึกษาท่ีได้นั้ นไปใช้เป็นแนวทาง 
ในการพฒันา ปรับปรุงองคก์ร และเสริมสร้างบุคลากรในองคก์รมีความผูกพนั และความจงรักภกัดี
ต่อองคก์รเพื่อนาํไปสู่การบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไวไ้ดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
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1.2 ค าถามการวจิัย 

1.2.1 พนักงานของเครือเบทาโกร กลุ่มท่ีได้รับการคัดเลือกเป็นผู ้มีศักยภาพสูง 
(Talent) ผู ้ท่ี มีความพร้อมพัฒนาท่ีจะก้าว ข้ึนสู่บทบาทของผู ้นําในอนาคต (Future Leader)  
ของเครือเบทาโกร มีความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัใด 

1.2.2 ปัจจัยใดบ้าง ท่ี มีความสัมพันธ์กับความผูกพัน  (Employee Engagement)  
ต่อองคก์ร ของพนกังานกลุ่มท่ีมีศกัยภาพสูง (Talent)  

 
 

1.3 วตัถุประสงค์การวจิัย 
1.3.1 เพื่อศึกษาระดับความผูกพันของพนักงานกลุ่มท่ีมีศักยภาพสูง (Talent)  

ของบริษทั เบทาโกร จาํกดั (มหาชน)  
1.3.2 เพื่ อ ศึกษาปัจจัย ท่ี มีความสัมพันธ์ความผูกพัน  (Employee Engagement)  

ต่อองคก์ร ของพนกังานกลุ่มท่ีมีศกัยภาพสูง (Talent) ของบริษทั เบทาโกร จาํกดั (มหาชน)  
 
 

1.4 ขอบเขตของการวจิัย 
 
1.4.1 ขอบเขตด้านเน้ือหา  
การศึกษาวิจยัคร้ังน้ี มุ่งศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานกลุ่ม

ท่ีมีศกัยภาพสูง (Talent)  
 
1.4.2 ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากรกลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี คือ พนักงานบริษทั เบทาโกร จาํกัด 

(มหาชน) กลุ่มท่ีมีศกัยภาพสูง (Talent) จาํนวน 256 คน โดยกลุ่มตวัอย่างในการศึกษาน้ี จาํนวน  
222 คน ใชว้ธีิสุ่มตวัอยา่งตามความสะดวก (Convenience sampling)  

 
1.4.3 ขอบเขตด้านระยะเวลาทีใ่ช้ในการศึกษา  
ใชเ้วลาในการดาํเนินการศึกษา เดือนพฤษภาคม ถึง เดือนธนัวาคม พ.ศ. 2565 
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1.5 นิยามศัพท์ทีใ่ช้ในการวจิัย 
ปัจจัยลักษณะงาน หมายถึง เน้ือหา รูปแบบ คุณลักษณะ ระดับความยากง่ายของ 

การทาํงาน คุณลกัษณะของงาน หรือหนา้ท่ีตามท่ีไดรั้บมอบหมายใหพ้นกังานบริษทั เบทาโกร จาํกดั 
(มหาชน) กลุ่มท่ีมีศกัยภาพสูง (Talent) ประกอบดว้ย 

1) ความหลากหลายของงาน หมายถึง งานท่ีได้ทาํมีความหลากหลาย เป็นงานท่ีใช้
ความรู้มาพฒันางานให้เกิดความสําเร็จในงาน ตอ้งใช้ทกัษะ หรือความสามารถในหลาย ๆ ด้าน              
การทาํงานจึงสาํเร็จ มีความรู้สามารถกา้วหนา้ต่อยอดใหเ้กิดกระบวนการการทาํงานแบบใหม่ ๆ และ
มีความรู้ใหม่ ๆ เกิดข้ึนใหส้ามารถไดเ้รียนรู้และพฒันาทกัษะตนเอง 

2) ความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน หมายถึง กระบวนการของการทาํงานมีวิธีการทาํงาน 
ท่ีโดดเด่นและเป็นท่ีสร้างสรรค์ มีความรู้สึกว่างานนั้นมีความหมายมากกว่าเป็นความรับผิดชอบ 
ท่ีตอ้งทาํ รู้สึกภาคภูมิใจในงานของท่านตั้งแต่เร่ิมทาํจนงานสําเร็จ งานมีผลงานท่ีโดดเด่นท่ีสามารถ
เป็นประโยชน์ให้กับองค์กรได้สูงสุด และมีความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของชีวิตท่ีทาํให้ชีวิตของ
กา้วหนา้ไปในทางท่ีสาํเร็จได ้

3) ความสําคัญของงาน หมายถึง งานทํามีประโยชน์ต่อองค์กร มีความจําเป็น 
ต่อความสาํเร็จขององคก์ร โดยท่ีงานนั้นไม่ส่งผลกระทบเชิงลบต่อชีวิตและผูร่้วมงาน มีความจาํเป็น
ต่อชีวิตและทรัพยสิ์น และกระบวนการทาํงานท่ีพฒันาส่งผลให้องค์กรไดรั้บความสําเร็จของงาน 
ท่ีเร็ว และมีคุณภาพ 

4 ) ความ มี อิส ระ ใ นง า น  หม าย ถึ ง  มี อิส ระ ใ นก า ร ตัด สิ นใ จใ นง า น ท่ี อ ยู่ ใ น 
ความรับผิดชอบตนเองได้อย่างเต็มท่ี มีโอกาสได้แสดงความคิดเห็น กําหนดขั้ นตอนหรือ 
วางแผนการทาํงาน กฎระเบียบส่วนใหญ่ในองค์กรให้ความเป็นอิสระสําหรับการทาํงาน มีอิสระ 
ในหนา้ท่ีท่ีตนเองรับผิดชอบ โดยมีผูบ้งัคบัท่ีเขา้มาช่วยและสามารถช้ีแนะเร่ืองงานได ้และสามารถ 
มีบทบาทในงานไดอ้ยา่งมีอิสระโดยไม่มีเร่ืองส่วนตวัเขา้มาเก่ียวขอ้ง 

5) การได้รับข้อมูลย้อนกลับ หมายถึง การทราบถึงผลงานท่ีทําอยู่ดีมาก หรือ 
นอ้ยเพียงใดโดยท่ีผูอ่ื้นไม่ตอ้งรอให้ผูอ่ื้นบอก สามารถรับฟังผูอ่ื้นแสดงความคิดเห็น ขอ้มูลท่ีไดรั้บมา
สามารถช่วยสนบัสนุนให้งานสําเร็จไปไดด้ว้ยดี สามารถนาํไปแกปั้ญหา ในทาํงานให้ดีข้ึนได ้ผลงาน
มีคุณภาพมากข้ึน และนาํไปพฒันากระบวนการของการทาํงานใหดี้ยิง่ข้ึนได ้

ปัจจัยความจงรักภักดีต่อองค์กร หมายถึง ความรู้สึกและการแสดงออกของพนกังาน
บริษทั เบทาโกร จาํกดั (มหาชน) กลุ่มท่ีมีศกัยภาพสูง (Talent) มีความเต็มใจท่ีจะปฏิบติังานอุทิศตน
ต่อองคก์ร ไดแ้ก่  
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1) ด้านพฤติกรรมท่ีแสดงออก หมายถึง พนักงาน บริษทั เบทาโกร จาํกดั (มหาชน) 
กลุ่มท่ีมีศกัยภาพสูง (Talent) ท่ีมีความยินดีท่ีจะทาํงานเป็นไปตามมอบหมายของผูบ้งัคบับัญชา 
อย่างเต็มท่ี เต็มใจท่ีจะเสียสละประโยชน์ส่วนตวัเพื่อให้องค์กร ประสบความสําเร็จและมีช่ือเสียง 
รักษาผลประโยชน์ของบริษทัเสมอ ไม่พอใจเม่ือมีคนกล่าวถึงองคก์รในทางไม่ดี 

2) ดา้นความรู้สึก หมายถึง พนกังานบริษทั เบทาโกร จาํกดั (มหาชน) กลุ่มท่ีมีศกัยภาพสูง 
(Talent) รู้สึกว่ามีขวญัและกาํลงัใจต่อการปฏิบติังาน ผูบ้งัคบับญัชาให้เสรีภาพในการปฏิบติังาน 
รวมถึงให้การสนบัสนุนการปฏิบติังานอยา่งดี ผูป้ฏิบติัมีความสุขท่ีไดป้ฏิบติังานในบริษทั และรู้สึก
มีส่วนร่วมในกิจกรรม และการดาํเนินงานหลายอยา่งในบริษทั 

3) ดา้นการรับรู้ หมายถึง พนกังานบริษทั เบทาโกร จาํกดั (มหาชน) กลุ่มท่ีมีศกัยภาพสูง 
(Talent) มีความเช่ือมั่นและไว้วางใจในการตัดสินใจของผู ้บังคับบัญชา เม่ือทํางานผิดพลาด 
ผูบ้งัคบับญัชาจะให้ความช่วยเหลือหรือให้คาํแนะนาํท่ีดีเสมอ ผูบ้งัคบับญัชาให้ความสนใจต่อท่าน
อยา่งสมํ่าเสมอ มีการวางแผนและจดัระบบงานท่ีดีโดยผูบ้งัคบับญัชา รวมถึงปฏิบติัอยา่งใหเ้กียรติ 

ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ทศันคติท่ีดีของบุคลากรท่ีมีต่อองคก์ร เกิดความตั้งใจ
และเต็มใจพร้อมจะปฏิบติังานเพื่อองค์กรให้บรรลุเป้าหมาย เม่ืองานสําเร็จหรือไดรั้บผิดชอบงาน 
ก็จะเกิดความภาคภูมิใจในการเป็นสมาชิกขององค์กร โดยมีความผูกพนัรู้สึกเป็นเจ้าของ และ 
เป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร  
 
 

1.6 ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
1.6.1 ทาํให้ทราบถึงระดบัความผูกพนัต่อองคก์ร ของพนกังานบริษทั เบทาโกร จาํกดั 

(มหาชน) กลุ่มบุคลากรท่ีไดรั้บการคดัเลือกเป็นผูมี้ศกัยภาพสูง (Talent)  
1.6.2 ทาํให้ทราบถึงปัจจัยท่ีมีความสัมพนัธ์ความผูกพนั  (Employee Engagement)  

ต่อองคก์ร ของพนกังานกลุ่มท่ีมีศกัยภาพสูง (Talent)  
1.6.3 สามารถนาํผลการศึกษาไปปรับปรุงการทาํงานในปัจจยัดา้นต่าง ๆ ใหเ้หมาะสม

กบัพนกังานในองคก์ร เพื่อเป็นแนวทางในการสร้างความผูกพนัต่อองคก์ร และดูแลรักษาพนกังาน 
และพนักงานกลุ่มท่ีได้รับการคัดเลือกเป็นผู ้มีศักยภาพสูง (Talent) ให้คงอยู่กับองค์กรต่อไป  
ซ่ึงจะทาํใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดแก่องคก์ร 
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บทที ่2 
แนวคดิ ทฤษฎ ีและวรรณกรรมทีเ่กีย่วข้อง 

 
 

2.1 แนวคดิเกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์กร 
 

2.1.1 ความหมายของความผูกพนัต่อองค์กร 
จากการศึกษาเร่ืองความผูกพนัต่อองค์กรท่ีผ่านมา มีการให้ความหมาย ความผูกพนั 

ต่อองคก์รจากผูท่ี้ศึกษาในเร่ืองน้ีหลากหลายท่าน ดงัน้ี 
Mckenna (2000) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ความมั่นคงทางสัมพันธ์ 

ของบุคคลในการเห็นวา่งานเป็นส่วนหน่ึงหรือมีส่วนร่วมในองคก์ร ซ่ึงสะทอ้นให้เห็นไดถึ้งความเต็มใจ
ของบุคคลนั้นพร้อมท่ีจะอาสาทาํงานท่ีนอกเหนือไปจากงานประจาํท่ีรับผดิชอบ 

Harter et al. (2002) กล่าวถึงความผูกพนัของพนกังานว่า เป็นการท่ีบุคลากรไดมี้ส่วนร่วม
และมีความพึงพอใจท่ีทาํใหบุ้คลากรในองคก์รมีความกระตือรือร้นในการทาํงาน 

ธญัธิภา แกว้แสง (2558) กล่าววา่ ความผูกพนัต่อองคก์ร หมายถึง ทศันคติ หรือความรู้สึก 
ท่ีบุคคลมีต่อองค์กรเป็นการประเมินองค์กรไปในทางบวกท่ีก่อให้เกิดความรู้สึกผูกพนั ระหว่างบุคคล 
กบัองคก์รและเป็นความตั้งใจของบุคคลท่ีท่ีมีเป้าหมายใหก้ารทาํงานบรรลุเป้าหมายขององคก์ร 

ไพรัช ศิลาศรี (2559) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ความรู้สึกรักองค์กร 
ภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็นสมาชิกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร มีความรู้สึกร่วมกบัองคก์รสูง และทาํตนเป็นสมาชิก
ท่ีดีขององค์กร เช่น ตั้งใจทาํงาน ดูแลรักษาทรัพยสิ์นขององค์กรเหมือนกบัของตน แก้ตวัแทนองค์กร 
หากโดนมองในดา้นลบ และมกัจะใหส้รรพนามเรียกองคก์รวา่เป็นตวัเราหรือของเรา 

นนัทพร ชวนชอบ (2560) กล่าวว่า ความผูกพนัต่อองค์กร หมายถึง ความสัมพนัธ์ระหวา่ง
บุคคลกบัองคก์รดา้นทศันคติ หรือความรู้สึกท่ีบุคคลนั้น ๆ มีต่อองคก์ร วา่ตนไดเ้ขา้ไปอยูเ่ป็นส่วนหน่ึง
ในองคก์ร จึงมีการยอมรับศรัทธาในความเป็นองคก์รนั้น ๆ โดยเพื่อใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไวจึ้งอยู่
ทาํงานใหด้ว้ยความทุ่มเทเตม็ความสามารถ  

จากแนวคิดและความหมายข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า ความผูกพันของพนักงาน 
เกิดจากสภาวะในเชิงบวกของจิตใจ ความเต็มใจ และการแสดงออกถึงพฤติกรรมการเป็นพลเมืองของ
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องคก์ร ความสามคัคี ความมุ่งมัน่ในการทาํงาน ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ความคล่องตวั ความจงรักภกัดี 
ของพนกังานส่งผลกระทบเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการทาํงาน  

 
2.1.2 ความส าคัญของความผูกพนัต่อองค์กร 
ความสําคญัของความผูกพนักบัองค์กรเป็นส่ิงท่ีส่งเสริมให้พนกังานเกิดความผูกพนั

กบัองค์กรถือเป็นส่ิงท่ีสําคญักบัการดาํเนินงานขององค์กรปัจจุบนั เน่ืองจากพนกังานท่ีผูกพนัและ
ทุ่มเทให้กับองค์กรจะช่วยให้องค์กรดาํเนินงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ และช่วยลดต้นทุน 
ท่ีไม่จาํเป็นขององค์กร โดยการวิจัยแสดงให้เห็นว่า ความผูกพนักับองค์กรของพนักงานนั้ น 
มีความสัมพนัธ์กบัผลิตภาพ คุณภาพของผลงาน และอตัราการขาดงาน อีกทั้งยงัมีความเก่ียวข้อง 
กบัความสามารถในการรักษาบุคลากรท่ีมีคุณภาพขององค์กรไม่ให้ออกไปอยู่กบัหน่วยงานคู่แข่ง 
ถือเป็นส่ิงท่ีไม่สามารถประเมินเป็นค่าใช้จ่ายท่ีเกิดข้ึนได้ จึงกล่าวได้ว่าเม่ือพนักงานขององค์กร 
มีความผูกพนัตํ่าจะทาํให้เกิดผลกระทบหลายประการต่อพฤติกรรมการทาํงานในประเด็นสําคญั
ต่อไปน้ี (สุพจน์ เทียมปโยธร, 2560)  

1)  ผูท่ี้มีความผูกพนัต่อองค์กรตํ่า มกัมีแนวโน้มท่ีจะขาดงานและสมคัรใจลาออก 
จากงานสูง ส่วนผูท่ี้มีความผูกพนัสูงมกัจะเปล่ียนงานใหม่น้อยกว่าผูมี้ความผูกพนัตํ่า โดยผูท่ี้มี
แนวโนม้ท่ีจะมีความผกูพนัสูงตั้งแต่เร่ิมทาํงานมกัจะเป็นคนท่ีอยูก่บัองคก์รค่อนขา้งถาวร  

2)  ผูท่ี้มีความผูกพนัต่อองคก์รตํ่า มกัไม่เต็มใจท่ีจะเสียสละหรือมีส่วนรับผิดชอบใด ๆ 
ต่อส่วนรวม จะอยูใ่นลกัษณะค่อนขา้งเห็นแก่ตวั พยายามทาํงานนอ้ยหรือหลบเล่ียงงานเท่าท่ีจะทาํได ้ 

3)  ผูท่ี้มีความผูกพนัต่อองคก์รตํ่ามกัจะมีชีวิตส่วนตวัค่อนขา้งไปทางลบ จากการสํารวจ
เจตคติการทาํงานของพนักงานภาคราชการ พบว่า ผูท่ี้มีความรู้สึกถึงความไม่ผูกพันต่อองค์กร  
มกัจะมีผลถึงการไม่พอใจต่อชีวิตส่วนตวัของตนดว้ยเช่นกนั ฉะนั้นส่ิงท่ีสําคญั คือ การส่งเสริมให้เกิด 
ความผูกพนัต่อองค์กรซ่ึงจะช่วยสร้างคุณค่าต่อพนกังาน และการท่ีพนกังานมีความผูกพนัต่อองค์กร
นั้นก่อให้เกิดประโยชน์ต่อองค์กรรวมถึงบุคลากรนั้น ๆ ด้วย ซ่ึงในการส่งเสริมให้เกิดความผูกพนั 
ต่อองคก์รสามารถทาํไดด้ว้ยวธีิการดงัต่อไปน้ี 

3.1) เพิ่มความสาํคญัต่องาน ทั้งน้ีเพราะคนเรามีแนวโนม้ท่ีจะผกูพนัต่อองคก์รสูงข้ึน 
ถา้ตนไดรั้บโอกาส ความไวว้างใจใหมี้อาํนาจในการกาํกบัดูแล มีอิสระการตดัสินใจดว้ยตนเอง รวมทั้ง
ไดรั้บการยอมรับวา่งานท่ีตนทาํมีความสาํคญัต่อการดาํรงอยูข่ององคก์ร 

3.2) การกําหนดให้ผลประโยชน์ของพนักงานสอดคล้องกับผลประโยชน์ 
ขององค์กร เน่ืองจากพนักงานจะรู้สึกผูกพนัต่อองค์กรตราบท่ีทั้ง 2 ฝ่ายต่างมีประโยชน์ร่วมกัน 
จากการทาํงาน เช่น กิจการบริษทัดีมีกาํไร ผลกาํไรส่วนน้ีก็ทาํให้เงินเดือนของพนักงานเพิ่มสูงข้ึน 
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อย่างน่าพอใจ รวมถึงโบนัสต่าง ๆ ทั้งท่ีเป็นตวัเงิน และไม่ใช่ เป็นตน้ ซ่ึงจะส่งผลให้ความผูกพนั 
ต่อองคก์รสูงข้ึน 

3.3) ใช้วิ ธีคัดเลือกบรรจุบุคลากรใหม่ ท่ี มีแนวคิดและค่านิยมสอดคล้อง 
กบัองคก์ร ค่านิยมขององค์กรโดยทัว่ไปจะปรากฏอยูใ่นพนัธกิจขององค์กร เน่ืองจากการท่ีค่านิยม
องค์กรยิ่งใกลเ้คียงกบับุคคลท่ีจะบรรจุมากเพียงไร ยิ่งทาํให้พนกังานท่ีเขา้มาใหม่ท่ีไดรั้บบรรจุนั้น 
มีความผกูพนัต่อองคก์รมากข้ึน  

นอกจากน้ี ความผกูพนัต่อองคก์รยงัมีความสาํคญัต่อประสิทธิผล และความอยู่รอด
ขององค์กรต่อการรักษาบุคลากรให้คงอยู่กบัองค์กร และมีผลงานท่ีมีคุณค่าด้วยการพยายามสร้าง
ทศันคติความผูกพนัท่ีดีกบัองคก์รให้เกิดกบัสมาชิกแต่ละคนในองคก์รนบัเป็นส่ิงสําคญัประการหน่ึง 
เน่ืองจากความผกูพนัเป็นทศันคติท่ีมีประโยชน์ต่อการปฏิบติังานกบัองคก์ร หากพนกังานในองคก์ร
มีความผูกพนัต่อองค์กรจะก่อให้เกิดประโยชน์ต่อองค์กรนาํพาองค์กรให้บรรลุวตัถุประสงค์และ
เป้าหมายท่ีวางไว ้ดงัน้ี (ศรีสุนนัท ์วฒันา, 2559)  

1) อตัราการขาดงาน (Absenteeism) พนกังานท่ีมีความผูกพนัต่อองคก์รสูงจะมีแรงจูงใจ
ในการทาํงานมากกว่าพนักงานท่ีมีความผูกพนัต่อองค์กรตํ่า ความผูกพนัต่อองค์กรมีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัแรงจูงใจและส่งผลทางออ้มต่อขวญักาํลงัใจซ่ึงจะช่วยให้องคก์รบรรลุเป้าหมายไดง่้ายข้ึน 
และผู ้ท่ีมีความผูกพันต่อองค์กรในระดับสูงนั้ นค่อนข้างเป็นผู ้ท่ีมักจะไม่ขาดงานหรือเฉ่ือยชา 
ในการทาํงาน อตัราการขาดงานตํ่าหรือไม่ค่อยขาดงาน ส่วนผูท่ี้มีความผูกพนัต่อองคก์รตํ่ามกัพบวา่
จะขาดงานเป็นประจาํ 

2)  อตัราการลาออกหรือเปล่ียนงาน (Turnover) ความผูกพนัต่อองค์กรมีความสัมพนัธ์  
กบัการลาออกของพนักงานมากกว่าความพึงพอใจในงาน และมีความสัมพนัธ์ทางลบกบัการลาออก
พนกังานท่ีมีความผูกพนัต่อองคก์รสูงจะมีความคิดท่ีจะลาออกตํ่า และมีแนวโนม้ท่ีจะอยูก่บัองคก์รนาน 

3) การปฏิบติังาน (Job Performance) พนกังานท่ีมีความผูกพนัต่อองค์กรสูงเป็นผูท่ี้มี
ความเต็มใจใชค้วามพยายามของตนอย่างเต็มท่ีในการทาํงานให้องคก์ร โดยความผูกพนัต่อองค์กร
น่าจะเป็นปัจจยัสนับสนุนไปสู่ความพยายามและอาจมีผลกบัการปฏิบติังาน ด้วยเหตุน้ีการสร้าง
ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์รจึงเป็นเร่ืองสาํคญัเพราะถา้ผูบ้ริหารสามารถทาํให้บุคลากรมีความยึดมัน่
ผูกพนัต่อองค์กรได้ก็จะเกิดประโยชน์แก่องค์กรหลายประการทั้งด้านการเพิ่มพูนประสิทธิภาพ 
การทาํงานของบุคลากรเป็นการทาํให้บุคลากรมีแรงจูงใจ และกาํลงัใจในการปฏิบติังาน หรือช่วยลด
พฤติกรรมท่ีไม่พึงประสงคใ์นดา้นต่าง ๆ ท่ีก่อให้เกิดปัญหาการดาํเนินงานขององคก์รอนัมีผลทาํให้
องคก์รไม่ดาํเนินการไดต้ามวตัถุประสงคท่ี์องคก์รตั้งไว ้ 
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ธัญธิภา แก้วแสง (2558) กล่าวว่าความผูกพนัต่อองค์กร เป็นปัจจยัสําคญัท่ีจะส่งผล 
ในการทาํงานขององค์กรให้บรรลุวตัถุประสงค์ไดส้มบูรณ์ บุคลากรท่ีมีความผูกพนัต่อองค์กรสูง  
จะยินดี เต็มใจท่ีจะอุทิศแรงกาย แรงใจให้กบัการปฏิบติังานท่ีรับผิดชอบและเก่ียวขอ้งอยา่งดีท่ีสุด 
และทาํงานไดดี้กวา่บุคลากรท่ีมีความผูกพนัต่อองคก์รนอ้ยหรือไม่มีความผูกพนัเลย ซ่ึงความผูกพนั
ต่อองค์กรจะเกิดข้ึนได้ก็ต่อเม่ือองค์กรนั้นมีแนวทางในการตอบสนองจุดมุ่งหมายของสมาชิก 
ไดเ้หมาะสม นกัวชิาการหลายท่านไดก้ล่าวถึง ความสาํคญัของความผกูพนัต่อองคก์รไวด้งัน้ี 

1)  ความผกูพนัองคก์รสามารถใชท้าํนายอตัราการเขา้ออกจากงานไดดี้กวา่ความพึงพอใจ
ในงาน  

2)  ความผูกพนัองค์กรเป็นความรู้สึกของพนักงานท่ีรู้สึกเหมือนตนเองเป็นเจ้าของ
องคก์รร่วมกนัของสมาชิกคนอ่ืน ๆ ทาํใหเ้ป็นแรงผลกัดนัในการปฏิบติังานในองคก์รอยา่งเตม็ท่ี  

3)  ความผูกพันองค์กรเป็นตัวเช่ือมประสาน ระหว่างความต้องการของบุคคล 
ในองคก์รกบัเป้าหมายขององคก์รเพื่อใหอ้งคก์รสามารถบรรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้ 

4)  มีส่วนเสริมสร้างความมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลขององคก์ร  
5)  ช่วยลดการควบคุมจากภายนอกซ่ึงเป็นผลมาจากการท่ีสมาชิกในองคก์รมีความรัก

และมีความผกูพนัต่อองคก์รของตน 
Schaufeli, Bakker และ Salanova (2006) ไดเ้สนอแนวคิดเก่ียวกบัความผูกพนัองค์กร

ซ่ึงส่งผลต่อความตอ้งการท่ีจะทาํงานเพื่อใหเ้กิดผลสาํเร็จตามเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้มีลกัษณะดงัน้ี  
1)  ความขยนัขนัแข็ง (Vigor) คือการท่ีบุคลากรในองค์มีความพร้อมและมีพลงังาน

อย่างมาก อีกทั้งเป็นบุคคลท่ีมีความยืดหยุ่นในการทาํงาน เต็มใจท่ีจะใช้ความสามารถอย่างเต็มท่ี 
ในการทาํงาน โดยในการทาํงานพร้อมทาํงานโดยไม่ยอ่ทอ้ต่ออุปสรรคและพร้อมลาํบากเพื่องาน 

2)  ความทุ่มเทในการทาํงาน (Dedication) การท่ีบุคลากรในองค์กรรู้สึกว่าตนเอง 
ไดท้าํงานท่ีมีความสําคญัและมีความทา้ทาย ซ่ึงเม่ือไดท้าํงานดงักล่าวแลว้ส่งผลต่อความภาคภูมิใจ
และมีแรงจูงใจในการทาํงาน 

3)  ความรู้สึกถึงการเป็นหน่ึงเดียวกนักบังาน (Absorption) ความรู้สึกของบุคลากร 
ท่ีมีต่องานท่ีรู้สึกเป็นหน่ึงเดียวกนั กล่าวคือ เป็นผูมี้ความตั้งใจท่ีจะทาํงานให้ดีสูง ให้ความสําคญั 
กบังานท่ีตนรับผดิชอบ และรู้สึกวา่งานเป็นส่ิงสาํคญักบัชีวติท่ีไม่สามารถแยกออกจากกนัได ้
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2.1.3 ปัจจัยทีม่ีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร 

การศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร พบว่า มีผูท่ี้ศึกษาในเร่ืองน้ี
หลากหลายท่าน อธิบายไวด้งัน้ี 

นักวิจัยในอดีต (Salanova et al., 2005 ; Bakker et al., 2005 ; Hakanen et al., 2006 ; 
Schaufeli et al., 2009; Xanthopoulou et al., 2009; Crawford et al. ., 2010 ; Salminen et al., 2014) 
เช่ือว่าองค์กรต่าง ๆ อาจเผชิญกับสภาพแวดล้อมท่ีมีผลต่อการทํางานแตกต่างกันตามบริบท  
แต่ลกัษณะของสภาพแวดลอ้มนั้นสามารถจาํแนกไดเ้ป็น 2 ประเภททัว่ไป ไดแ้ก่ ความตอ้งการงานและ
ทรัพยากรงาน (job demands and job resources) ซ่ึงอาจนาํไปใช้เก่ียวกบังานท่ีทาํในสายอาชีพต่าง ๆ 
โดยไม่คาํนึงถึงความตอ้งการเฉพาะและทรัพยากรท่ีเก่ียวขอ้ง  

ความตอ้งการของงาน หมายถึง ลกัษณะทางกายภาพ จิตใจ สังคม หรือองค์กร ของงาน 
ท่ีตอ้งใชค้วามพยายามอยา่งต่อเน่ืองทั้งทางร่างกายหรือทางจิตใจ (ความรู้ความเขา้ใจและอารมณ์) และ
มีความเก่ียวขอ้งกบัทางสรีรวิทยาหรือตน้ทุนทางจิตวิทยา ไดแ้ก่ แรงกดดนัในการทาํงานสูง บทบาทท่ี
มากเกินไป สภาพแวดล้อมท่ีไม่ดี และปัญหาท่ีเก่ียวข้องกับการปรับโครงสร้างองค์กร ในขณะท่ี
ทรัพยากรงาน หมายถึง ลกัษณะทางกายภาพ จิตวิทยา สังคม หรือองคก์รของงาน ไดแ้ก่ (1) ทาํหน้าท่ี
ในการบรรลุเป้าหมายการทาํงาน (2) ลดความตอ้งการงานและค่าใช้จ่ายท่ีเกิดข้ึนทางสรีรวิทยาและ
จิตใจท่ีเก่ียวขอ้ง (3) กระตุน้ในการเติบโตและการพฒันาส่วนบุคคล (Bakker et al., 2003)  

Hackman และ Oldham (1975) ไดส้รุปปัจจยัดา้นลกัษณะงานเป็นหน่ึงในปัจจยัสําคญั
ท่ีมีต่อความผกูพนัไว ้5 ประการ ดงัน้ี 

1)  ความหลากหลายของงาน 
2)  ความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน 
3)  ความสาํคญัของงาน 
4)  ความมีอิสระในงาน 
5)  การไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั 
Hoy และ Rees (1974) กล่าวถึง ความจงรักภกัดีท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อ

องคก์รซ่ึงเป็นการแสดงออกให้เห็นถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลกบัองคก์ร ซ่ีงมีผลต่อแนวโน้ม
อตัราของการลาออกลดลง และทาํให้พนักงานคงอยู่กับองค์กรไปตลอด นอกจากน้ียงักล่าวว่า  
ความจงรักภกัดีต่อองค์กร คือ การท่ีบุคคลท่ีมีความผูกพนัต่อองค์กร นํามาซ่ึงความภาคภูมิใจ 
ในการเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร ส่งผลให้มีพฤติกรรมท่ีพร้อมเสียสละ เต็มใจ และทุ่มเทให้กบั 
การปฏิบติังาน ตลอดจนมีความตั้งใจจะทาํงานอยูก่บัองคก์รน้ีตลอดไป ซ่ึงไดจ้าํแนกความจงรักภกัดี
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ออกเป็น 3 มิติ ประกอบด้วย ด้านพฤติกรรมท่ีแสดงออก (Behavioral Aspect) ด้านความรู้สึก 
(Affective Aspect) และดา้นการรับรู้ (Cognitive Aspect) โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 

1)  ด้านพฤติกรรมท่ีแสดงออก (Behavioral Aspect) หมายถึง การแสดงออกถึง
พฤติกรรมอย่างใดอย่างหน่ึงในทางบวกต่อบริษทั เช่น ไม่ต้องการยา้ยจากบริษทั ต้องการท่ีจะ 
ยา้ยงานหรือสถานท่ีตามบริษทั และปรารถนาท่ีตนเองไดเ้ป็นสมาชิกของบริษทัตลอดไป  

2)  ดา้นความรู้สึก (Affective Aspect) หมายถึง อารมณ์หรือความรู้สึกของพนกังานท่ีมี 
บุคคลหรือสถานการณ์ต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนในบริษทั เช่น ความรักในการทาํงานกบับริษทั ความพึงพอใจ
ท่ีมีต่อบริษทั มีความภูมิใจในการเป็นสมาชิกของบริษทั มีความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของบริษัท  
เป็นต้น โดยความรู้สึกนั้นรวมถึงความรู้สึกเชิงบวกว่าตนเองมีความสําคญัต่อบริษทัและยินดีมี 
ส่วนร่วมทุกกิจกรรมของบริษทั  

3)  ดา้นการรับรู้ (Cognitive Aspect) หมายถึง ความเช่ือมัน่และไวว้างใจท่ีมีต่อบริษทั  
เพื่อนร่วมงาน และผู ้บังคับบัญชา รวมถึงการมีทัศนคติเชิงบวกต่อเป้าหมายของบริษัท และ 
การตดัสินใจขององคก์ร 
 
 
2.2 ข้อมูลทัว่ไปของบริษัท เบทาโกร จ ากดั (มหาชน)  

บริษัท เบทาโกร จาํกัด (มหาชน) เป็นกลุ่มธุรกิจเกษตรอุตสาหกรรมและอาหาร 
ครบวงจรชั้นนาํในประเทศไทยไดจ้ดทะเบียนก่อตั้งข้ึนเม่ือปี พ.ศ. 2510 ดว้ยทุนจดทะเบียน 10 ลา้น
บาท มีเจตนารมณ์ส่งเสริมให้ผูค้นและสังคมมีคุณภาพชีวิตท่ีดีข้ึน ดว้ยอาหารท่ีมีคุณภาพ ปลอดภยั 
และเขา้ถึงไดใ้นราคาท่ีเป็นธรรม โดยมีความเช่ือมัน่วา่ผูบ้ริโภคสามารถเลือกไดใ้นการมีชีวติท่ีย ัง่ยืน  
เป็นไปตามบนพื้นฐานของการมีความสุข และมีสุขภาพท่ีสมบูรณ์แข็งแรง ดว้ยการเขา้ถึงอาหารท่ีมี
คุณภาพเพราะอาหารเป็นปัจจยัสําคญัและเป็นรากฐานของการพฒันาอย่างย ัง่ยืน จากการดาํเนิน
ธุรกิจมาได้เป็นระยะเวลา 55 ปี ธุรกิจของเบทาโกรเติบโตอย่างต่อเน่ือง ครอบคลุมตั้งแต่ต้นนํ้ า 
ถึงปลายนํ้ า เร่ิมจากธุรกิจพื้นฐานดา้นอุตสาหกรรมเกษตร ตั้งแต่อาหารสัตว ์เวชภณัฑ์สําหรับสัตว์  
ขยายสู่ปศุสัตว์ ทั้ งการผลิตและพฒันาสายพนัธ์ุ และฟาร์มเล้ียงสัตว์ การแปรรูปเป็นผลิตภณัฑ์
เน้ือสัตว ์ทั้งเน้ือไก่ เน้ือหมู รวมถึงผลผลิตไข่ไก่ เพื่อกา้วไปสู่ธุรกิจอาหารครบวงจร มีผลิตภณัฑ์
อาหารคุณภาพหลากหลายประเภท ผ่านช่องทางบริการและจดัจาํหน่ายแก่ลูกค้าและผูบ้ริโภค 
อย่างทั่วถึง โดยสามารถควบคุมคุณภาพให้เป็นไปตามมาตรฐานได้ตลอดห่วงโซ่การผลิต  
(บริษทั เบทาโกร จาํกดั (มหาชน), 2565)  
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2.2.1 วตัถุประสงค์และความเช่ือ 
เบทาโกรตอ้งการช่วยให้ประชาชนและชุมชนมีคุณภาพชีวิตท่ีดีข้ึน ด้วยอาหารท่ีมี

คุณภาพและมีความปลอดภยัท่ีมากข้ึน ในราคาท่ีเป็นธรรม และเช่ือว่าประชาชนนั้ นเป็นผูท่ี้มี
ทางเลือก และสามารถเขา้ถึงอาหารท่ีมีคุณภาพและมีความปลอดภยัท่ีมากข้ึน ในราคาท่ีเป็นธรรม
เพราะส่ิงน้ีเป็นปัจจยัสําคญัของชีวิต และเป็นรากฐานของการพฒันาอย่างย ัง่ยืน (บริษทั เบทาโกร 
จาํกดั (มหาชน), 2565)  
 

2.2.2 โครงสร้างองค์กร 
 

 
ภาพที ่2.1 โครงสร้างองคก์ร 
ท่ีมา: บริษทั เบทาโกร จาํกดั (มหาชน) (2565)  
 

2.2.3 การเปลีย่นแปลงและการพฒันาทีส่ าคัญ 
บริษทั เบทาโกร จาํกัด (มหาชน) ก่อตั้งเม่ือปี พ.ศ. 2510 เพื่อดาํเนินธุรกิจผลิตและ

จาํหน่ายอาหารสัตว ์โดยมีโรงงานแห่งแรกท่ีอาํเภอพระประแดง จงัหวดัสมุทรปราการ จากนั้นธุรกิจ
ของเบทาโกรเติบโตข้ึนอย่างต่อเน่ือง และขยายฐานการผลิตไปยงั จงัหวดัลพบุรี เพื่อรองรับการขยาย
ธุรกิจครบวงจร ครอบคลุมผลิตภณัฑ์ในกลุ่มธุรกิจเกษตรอุตสาหกรรมและอาหาร เร่ิมจากดาํเนินการ
ผลิตอาหารสัตว์ การเล้ียงและการพฒันาสายพนัธ์ุสัตว์ ซ่ึงครอบคลุมทั้ งสุกร ไก่เน้ือ และไก่ไข่  
การทาํฟาร์มพ่อพนัธ์ุแม่พนัธ์ุ การผลิตและจาํหน่ายเวชภณัฑ์สําหรับสัตว ์ไปจนถึงผลิตภณัฑ์อาหาร
คุณภาพ โดยการเปล่ียนแปลงในช่วงอดีตมาถึงปัจจุบนั ปี พ.ศ. 2560-2565 บริษทั เบทาโกร จาํกดั 
(มหาชน) มุ่งมั่นยกระดับอุตสาหกรรมอาหาร: เบทาโกรย ังคงมุ่งมั่นพัฒนาอย่างไม่หยุดย ั้ ง 
เพื่อสานต่อความสําเร็จไปสู่ทศวรรษใหม่ โดยในปี พ.ศ.2560 ผลิตภัณฑ์เน้ือไก่คุณภาพสูง 
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แบรนด์เอสเพียว (S-Pure) ไม่มียาปฏิชีวนะได้รับการรับรองจาก เอ็นเอสเอฟ (NSF International)  
เป็นรายแรกของโลก สร้างมาตรฐานใหม่อุตสาหกรรมการผลิตเน้ือไก่ของประเทศไทย นอกจากน้ี 
โรงงานผลิตอาหารสัตวเ์ล้ียงเปิดดาํเนินการอย่างเป็นทางการท่ีนบัเป็นโรงงานผลิตอาหารสัตว์เล้ียง
แบบเต็มรูปแบบแห่งแรกของเบทาโกร ต่อมาในปี พ.ศ. 2562 เบทาโกรเปิดดาํเนินการ “ครัวกลางและ
ศูนย์นว ัตกรรมอาหารเบทาโกร” (Betagro Central Kitchen and Food Innovation Center) เพื่อเพิ่ม 
ขีดความสามารถในการพฒันาอาหารแปรรูปและผลิตภณัฑ์ใหม่ ๆ  อีกทั้งใน ปี พ.ศ. 2563 เร่ิมใชร้ะบบ 
Enterprise Resource Planning (ERP) ซ่ึงเป็นระบบการใชป้ระโยชน์จากขอ้มูลเพื่อปรับปรุงการบริหาร
จดัการห่วงโซ่อุปทานของเบทาโกร และในปี พ.ศ. 2565 บริษทั เบทาโกร จาํกดั (มหาชน) เพิ่มทุน 
จดทะเบียนเป็น 10,000 ลา้นบาท (บริษทั เบทาโกร จาํกดั (มหาชน), 2565)  

 
2.2.4 ธุรกจิเบทาโกร 
ปัจจุบนับริษทั เบทาโกร จาํกดั (มหาชน) ดาํเนินธุรกิจในอุตสาหกรรมเกษตรมีโรงงาน

อาหารสัตว ์9 แห่ง ฟาร์ม 4,829 แห่ง โรงชาํแหละสัตว ์13 แห่ง และโรงงานแปรรูป 12 แห่ง โรงงาน
ผลิตภณัฑ์อาหารสัตวเ์ล้ียง 1 แห่ง และโรงงานผลิตภณัฑ์เวชภณัฑ์และสารเสริมสําหรับสัตว์ 1 แห่ง 
ธุรกิจต่างประเทศ เบทาโกร เป็นผูด้าํเนินงานโรงงานอาหารสัตว ์1 แห่ง และฟาร์ม 331 แห่ง ในกมัพูชา 
เป็นผูด้าํเนินงานฟาร์ม 131 แห่ง และโรงชาํแหละสัตว์ 1 แห่ง ในประเทศลาว (บริษทั เบทาโกร 
จาํกดั (มหาชน), 2565) ประกอบดว้ยกลุ่มธุรกิจ ดงัน้ี 

1)  กลุ่มธุรกิจเกษตร เบทาโกร ดาํเนินธุรกิจและบริการเก่ียวกบั 1) ธุรกิจอาหารสัตว ์ไดแ้ก่ 
การผลิตและจาํหน่ายผลิตภณัฑ์อาหารปศุสัตวแ์ละอาหารสัตวน์ํ้ า เป็นตน้ 2) ธุรกิจผลิตภณัฑ์เวชภณัฑ์
และสารเสริมสําหรับสัตว์ ได้แก่ การผลิตและจาํหน่ายผลิตภณัฑ์เวชภณัฑ์ สารเสริม และผลิตภณัฑ์
สุขอนามยัสําหรับการเล้ียงสัตว ์เป็นตน้ 3) ธุรกิจอุปกรณ์ฟาร์ม ไดแ้ก่ การจาํหน่ายและให้บริการติดตั้ง
อุปกรณ์ฟาร์มปศุสัตว ์เป็นตน้ และ 4) ธุรกิจบริการห้องปฏิบติัการ บริการทดสอบทางห้องปฏิบติัการท่ี
ผ่านการรับรองมาตรฐานห้องปฏิบัติการระดับสากล ISO/IEC 17025 พร้อมอุปกรณ์และเคร่ืองมือ 
ท่ีทันสมัย โดยนักวิทยาศาสตร์ท่ีมีความเช่ียวชาญเฉพาะทาง สามารถให้บริการและทดสอบ 
ทางหอ้งปฏิบติัการสาํหรับอุตสาหกรรมปศุสตัวแ์ละอาหาร เพื่อควบคุมคุณภาพของการผลิตตลอดห่วงโซ่
อาหาร ภายใตช่ื้อ ศูนยว์ทิยาศาสตร์เบทาโกร (Betagro Science Center)  

2)  กลุ่มธุรกิจอาหารและโปรตีน เป็นกลุ่มท่ีครอบคลุมทั้งการผลิตและจาํหน่ายเน้ือสัตว ์ 
ไข่ไก่ และผลิตภณัฑ์ปลา ให้แก่ลูกคา้ทั้งในประเทศและส่งออกไปยงัต่างประเทศ รวมถึงการแปรรูป
เน้ือสัตว์ เป็นผลิตภัณฑ์ปรุงสุก ผลิตภัณฑ์พร้อมปรุง ผลิตภัณฑ์ก่ึงปรุงสุก และผลิตภัณฑ์พร้อม
รับประทาน ผลิตภณัฑพ์ลอยได ้โปรตีนทางเลือก และการดาํเนินกิจการฟาร์ม ทั้งฟาร์มของเบทาโกร และ
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ร่วมกบัเกษตรกรท่ีอยูใ่นพื้นท่ีจงัหวดัต่าง ๆ  ทัว่ประเทศไทย โดยมีการดาํเนินธุรกิจเก่ียวเน่ืองกนัทั้งหมด 
(บริษทั เบทาโกร จาํกดั (มหาชน), 2565)  

3)  กลุ่มธุรกิจต่างประเทศ เบทาโกรได้ขยายขอบเขตการคา้การลงทุนทั้งฐานการผลิต 
ด้านอาหารสัตว์ ฟาร์มปศุสัตว์ และช่องทางการจัดจําหน่ายไปย ังประเทศเพื่อนบ้าน ได้แก่  
ราชอาณาจกัรกมัพูชา สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว และสาธารณรัฐแห่งสหภาพเมียนมา  

4)  กลุ่มธุรกิจสัตวเ์ล้ียง เบทาโกรดาํเนินธุรกิจผลิตและจาํหน่ายผลิตภณัฑ์อาหารสัตว์
เล้ียงท่ีรวมถึงขนมขบเค้ียวสําหรับสุนขัและแมว ยงัมีผลิตภณัฑ์และอุปกรณ์ดูแลสุขภาพสัตวเ์ล้ียง 
อาทิ ยาสัตวเ์ล้ียง อาหารเสริมสําหรับสัตวเ์ล้ียง และแชมพู ผลิตภณัฑ์สําหรับสัตวเ์ล้ียงของเบทาโกร  
มีจาํหน่ายผา่นช่องทางต่าง ๆ ในประเทศไทย ไดแ้ก่ ร้านคา้ปลีก คลินิกสัตวแพทย ์ร้านคา้ปลีกแบบ
สมัยใหม่รวมถึงช่องทางอีคอมเมิร์ซ (E-commerce) นอกจากน้ี ยงัมีการผลิตและส่งออกไปยงั 
ตลาดต่างประเทศ ไดแ้ก่ ฟิลิปปินส์ อินโดนีเซีย มาเลเซีย ญ่ีปุ่น และอินเดีย 

บริษัท เบทาโกร จาํกัด (มหาชน) มีผลิตภัณฑ์ภายใต้แบรนด์ของตัวเอง (บริษัท  
เบทาโกร จาํกดั (มหาชน), 2565) ดงัน้ี  

1)  แบรนด์ BETAGRO และ S-Pure ผลิตภณัฑ์เน้ือสัตวอ์นามยั เน้ือสัตวแ์ปรรูป และ
อาหารแปรรูป 

2)  แบรนด ์ITOHAM ผลิตภณัฑไ์ส้กรอกเกรดพรีเมียม 
3)  แบรนด ์Betagro, Balance และ MASTER ผลิตภณัฑอ์าหารสัตว ์
4)  แบรนด ์Better Pharma และ Nexgen ผลิตภณัฑเ์วชภณัฑแ์ละสารเสริมสาํหรับสัตว ์
5)  แบรนด ์Perfecta, DOG n joy และ CAT n joy ผลิตภณัฑอ์าหารสัตวเ์ล้ียง 
ในการดํา เ นินธุรกิจของบริษัทนั้ น เป็นไปตามหลักการกํากับดูแลกิจการท่ี ดี   

มีการบริหารจดัการอยา่งเป็นเลิศ มีคุณธรรม มีความโปร่งใส ตรวจสอบได ้ปราศจากการทุจริตและ
การคอร์รัปชัน มุ่งเน้นการเติบโตอย่างย ัง่ยืน โดยสร้างประโยชน์สูงสุดให้แก่ผูถื้อหุ้น คาํนึงถึง 
ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียโดยรวมตามกรอบแนวทางการดาํเนินงานของบริษทั มุ่งเนน้และให้ความสําคญั
ในการพฒันาบุคลากรสนับสนุนให้พนักงานได้รับการพฒันาความรู้ ทกัษะท่ีมีความจาํเป็นของ 
แต่ละระดบังาน เพื่อเพิ่มศกัยภาพในการเติบโตตามเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career 
Development) โดยมีกรอบการพัฒนาพนักงาน  (Employee Development Framework) ท่ีพัฒนา
ทักษะการบริหารจัดการ (Leadership Skill) และการให้ความรู้ ทักษะทางเทคนิคเฉพาะด้าน 
ในสายอาชีพ (Functional Skill) ด้วยกระบวนการเรียนรู้แบบผสมผสานท่ีมุ่งเน้นการปฏิบติัจริง  
การเรียนรู้ด้วยการแนะนําแนวทาง เทคนิคในการทาํงานจากโค้ชและพี่เล้ียง และเรียนรู้จาก 
การฝึกอบรม โดยเฉพาะโปรแกรมคดัเลือกและพฒันาพนกังานศกัยภาพสูง (Talent and Succession 
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Program) เพื่อพฒันาศกัยภาพพนกังานผูมี้ศกัยภาพสูง และผูสื้บทอดตาํแหน่ง ให้ความสําคญัและ
ดูแลใหเ้กิดความผกูพนั และมีความจงรักภกัดีต่ององคก์ร จากการออกนโยบายการกาํกบัดูแลกิจการ
ท่ีดี และเป็นหน้าท่ีท่ีผูบ้ริหารควรจดัการ เพื่อให้องค์กรดาํเนินธุรกิจได้อย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล และสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันให้ทันต่อการเปล่ียนแปลงขององค์กร  
(บริษทั เบทาโกร จาํกดั (มหาชน), 2565)  

 
 
2.3 งานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 

งานวิจยัคร้ังน้ี ไดท้าํการทบทวนวรรณกรรมท่ีผ่านมาในเร่ือง ความผูกพนัในองค์กร 
ของ บริษทั เบทาโกร จาํกดั (มหาชน) ทาํใหพ้บวา่มีตวัแปรหลายตวัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์ร
ของบุคลากร ดงัท่ีแสดงในตารางต่อไปน้ี 
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จ ส
ถา

นี
ตาํ

รว
จภู

ธร
 ท

่ าอ
าก

าศ
ยา

น
สุว

รร
ณภู

มิ จ
งัห

วดั
สมุ

ทร
ปร

าก
าร

 จาํ
นว

น 
16

8 ค
น 

1) 
ปัจ

จยั
ส่ว

นบุ
คค

ล ไ
ดแ้

ก่ เ
พศ

 อา
ย ุ

สถ
าน

ภา
พส

มร
ส 

ระ
ดบั

กา
รศึ

กษ
า 

ระ
ยะ

เวล
าใ

นก
าร

ทาํ
งา

น 
ระ

ดบั
ตาํ

แห
น่ง

งา
น 

แล
ะร

าย
ได

เ้ฉ
ลี่ย

ต่อ
เดือ

น 
2) 

ปัจ
จยั

ดา้
นน

โย
บา

ยแ
ละ

 
กา

รบ
ริห

าร
งา

น 
ดา้

นล
กัษ

ณะ
งา

น 
 

ดา้
นป

ระ
สบ

กา
รณ์

ใน
กา

รท
าํง

าน
  

ดา้
นค

วา
มก

า้ว
หน

า้ใ
นก

าร
ทาํ

งา
น 

 
ดา้

นค
วา

มส
ัมพ

นัธ์
กบั

ผูบ้
งัค

บับ
ญัช

า 
3) 

คว
าม

ผกู
พนั

ต่อ
อง

คก์
ร 

- ปั
จจ

ยัด
า้น

นโ
ยบ

าย
แล

ะก
าร

บริ
หา

รง
าน

 ได
แ้ก่

 ดา้
นล

กัษ
ณะ

งา
น 

ดา้
นป

ระ
สบ

กา
รณ์

ใน
กา

รท
าํง

าน
  

ดา้
นค

วา
มก

า้ว
หน

า้ใ
นก

าร
ทาํ

งา
น 

แล
ะ

ดา้
นค

วา
มส

ัมพ
นัธ์

กบั
ผูบ้

งัค
บับ

ญัช
า

ส่ง
ผล

ต่อ
คว

าม
ผกู

พนั
ต่อ

อง
คก์

รข
อง

ขา้
รา

ชก
าร

ตาํ
รว

จ  
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  ตา
รา
งท

ี ่2.
1 ส

รุป
งา

นว
จิยั

ที่เ
กี่ย

วข
อ้ง

กบั
คว

าม
ผกู

พนั
ใน

อง
คก์

ร (
ต่อ

) 
ชื่อ

ผู้ศึ
กษ

า 
ชื่อ

เรื่อ
ง 

กล
ุ่มต

ัวอ
ย่า
ง 

ปัจ
จัย

ทีศ่ึ
กษ

า 
ผล

กา
รศึ

กษ
า 

ไพ
รัช

 ศิล
าศ

รี (
25

59
) ค

วา
มส

ัมพ
นัธ์

ระ
หว

า่ง
คว

าม
พึง

พอ
ใจ

 
ใน

กา
รท

าํง
าน

กบั
 

คว
าม

จง
รัก

ภกั
ดีแ

ละ
คว

าม
ผกู

พนั
 ต่อ

อง
คก์

ร
ขอ

งพ
นกั

งา
นบ

ริษ
ทั 

 
นา

กา
ชิม

า รั
บเ

บอ
ร์ 

(ป
ระ

เท
ศไ

ทย
) จ

าํก
ดั 

พน
กัง

าน
บริ

ษทั
นา

กา
ชิม

า  
รับ

เบ
อร์

 (ป
ระ

เท
ศไ

ทย
) จ

าํก
ดั 

จาํ
นว

น 
21

3 ค
น 

1) 
ปัจ

จยั
ส่ว

นบุ
คค

ล ไ
ดแ้

ก่ เ
พศ

 อา
ย ุ

สถ
าน

ภา
พส

มร
ส 

ระ
ดบั

กา
รศึ

กษ
า ร

าย
ได

้
เฉลี่

ยต่
อเดื

อน
 แล

ะอ
าย

งุาน
 

2) 
คว

าม
พึง

พอ
ใจ

ใน
กา

รท
าํงา

น 
ได

แ้ก่
 

2.1
) ด

า้น
ลกั

ษณ
ะข

อง
งาน

  
2.2

) ด
า้น

คว
าม

มัน่
คง

แล
ะค

วา
มก

า้ว
หน

า้ 
2.3

) ด
า้น

เพ
ื่อน

ร่ว
มง

าน
  

2.4
) ด

า้น
ผูบ้

งัค
บับ

ญัช
า  

2.5
) ด

า้น
รา

ยไ
ด/้

ค่ า
ตอ

บแ
ทน

/ส
วสั

ดิก
าร

 แล
ะ  

2.6
) ด

า้น
สถ

าน
ที่แ

ละ
สิ่ง

อาํ
นว

ยค
วาม

สะ
ดว

ก 
3) 

คว
าม

จง
รัก

ภกั
ดีต่

ออ
งค

ก์ร
 ได

แ้ก่
 

3.1
) ด

า้น
พฤ

ติก
รร

มที่
แส

ดง
ออ

ก  
3.2

) ด
า้น

คว
าม

รู้สึ
ก แ

ละ
  

3.3
) ด

า้น
กา

รรั
บรู้

 
4) 

คว
าม

ผกู
พนั

ต่อ
อง

คก์
ร ไ

ดแ้
ก่  

4.1
) ด

า้น
คว

าม
เป็

นอ
นัห

นึ่ง
อนั

เดีย
วก

นั
กบั

บริ
ษทั

 4.
2) 

ดา้
นก

าร
เขา้

มา
มีส่

วน
ร่ว

ม
ใน

อง
คก์

ร แ
ละ

 4.
3) 

ดา้
นค

วา
มป

รา
รถ

นา
จะ

เป็
นส

มา
ชิก

ขอ
งอ

งค
ก์ร

ต่อ
ไป

 

คว
าม

พึง
พอ

ใจ
ใน

กา
รท

าํง
าน

ดา้
น

ลกั
ษณ

ะข
อง

งา
น 

ดา้
นค

วา
มม

ัน่ค
งแ

ละ
คว

าม
กา้

วห
นา้

 ดา้
นเ

พื่อ
นร่

วม
งา

น 
 

ดา้
นผ

ูบ้งั
คบั

บญั
ชา

 แล
ะด

า้น
สถ

าน
ที่

แล
ะสิ่

งอ
าํน

วย
คว

าม
สะ

ดว
ก มี

คว
าม

สัม
พนั

ธ์ก
บัค

วา
มผ

กูพ
นั 

ต่อ
อง

คก์
รใ

นร
ะด

บัสู
ง  
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  ตา
รา
งท

ี ่2.
1 ส

รุป
งา

นว
จิยั

ที่เ
กี่ย

วข
อ้ง

กบั
คว

าม
ผกู

พนั
ใน

อง
คก์

ร (
ต่อ

) 
ชื่อ

ผู้ศึ
กษ

า 
ชื่อ

เรื่อ
ง 

กล
ุ่มต

ัวอ
ย่า
ง 

ปัจ
จัย

ทีศ่ึ
กษ

า 
ผล

กา
รศึ

กษ
า 

ลลิ
ตา

 จนั
ทร์

งา
ม 

(25
59

) 
ปัจ

จยั
ที่ส่

งผ
ลต่

อ 
คว

าม
ผกู

พนั
ต่อ

อง
คก์

าร
ขอ

งพ
นกั

งา
นธ

นา
คา

ร 
ออ

มสิ
น 

สาํ
นกั

งา
นใ

หญ่
กลุ่

มลู
กค

า้บุ
คค

ล 

พน
กัง

าน
สาํ

นกั
งาน

ธน
าค

าร 
ออ

มสิ
น ส

าํน
กัง

าน
ให

ญ่ 
 

กลุ่
มลู

กค
า้บุ

คค
ล จ

าํน
วน

 28
7 ค

น 

1) 
ปัจ

จยั
ส่ว

นบุ
คค

ล ไ
ดแ้

ก่ เ
พศ

 อา
ย ุ

สถ
าน

ภา
พส

มร
ส 

ระ
ดบั

กา
รศึ

กษ
า 

ระ
ยะ

เวล
าใ

นก
าร

ทาํ
งา

น 
รา

ยไ
ดเ้ฉ

ลี่ย
 

ต่อ
เดือ

น 
แล

ะห
น่ว

ยง
าน

ที่ส
ังก

ดั 
2) 

ปัจ
จยั

ดา้
นล

กัษ
ณะ

งา
น 

ได
แ้ก่

  
2.1

) ค
วา

มค
าด

หว
งัที่

จะ
กา้

วห
นา้

 
ใน

หน
า้ที่

กา
รง

าน
 2.

2) 
กา

รพ
ฒัน

า 
กา

รท
าํง

าน
 2.

3) 
ทศั

นค
ติที่

มีต่
อเพ

ื่อน
ร่ว

มง
าน

 2.
4) 

ภา
วะ

ผูน้
าํ แ

ละ
  

2.5
) ค

่ าต
อบ

แท
น 

3) 
คว

าม
ผกู

พนั
ต่อ

อง
คก์

ร ไ
ดแ้

ก่  
3.1

) ค
วา

มป
รา

รถ
นา

ที่จ
ะอ

ยูใ่
นอ

งค
ก์า

ร 
3.2

) ก
าร

มา
ทาํ

งา
น 

3.3
) ก

าร
รัก

ษา
พน

กัง
าน

ไว
ใ้น

อง
คก์

าร
 แล

ะ  
3.4

) ค
วา

มมี
อิส

ระ
ใน

กา
รท

าํง
าน

 

- ปั
จจ

ยัส่
วน

บุค
คล

ช่ว
งอ

าย
 ุ

ระ
ยะ

เวล
าก

าร
ทาํ

งา
น 

รา
ยไ

ดต้่
อเดื

อน
แล

ะห
น่ว

ยง
าน

ที่ส
ังก

ดัที่
แต

กต่
าง

กนั
ส่ง

ผล
ให

พ้น
กัง

าน
ธน

าค
าร

ออ
มสิ

น 
สาํ

นกั
งา

นใ
หญ่

 กลุ่
มลู

กค
า้บุ

คค
ลมี

ระ
ดบั

คว
าม

ผกู
พนั

ต่อ
อง

คก์
าร

ที่แ
ตก

ต่า
งก

นั 
- ปั

จจ
ยัด

า้น
ลกั

ษณ
ะง

าน
 ได

แ้ก่
  

1) 
คว

าม
คา

ดห
วงั

ที่จ
ะก

า้ว
หน

า้ใ
นห

นา้
ที่

กา
รง

าน
 2)

 กา
รพ

ฒัน
าก

าร
ทาํ

งา
น 

 
3) 

ทศั
นค

ติที่
มีต่

อเพ
ื่อน

ร่ว
มง

าน
  

4) 
ภา

วะ
ผูน้

าํ แ
ละ

 5)
 ค่ า

ตอ
บแ

ทน
 มี

คว
าม

สัม
พนั

ธ์ก
บัค

วา
มผ

กูพ
นัต่

ออ
งค

ก์ร
มีค

วา
มส

ัมพ
นัธ์

ทา
งบ

วก
ใน

ระ
ดบั

 
ปา

นก
ลา

ง 
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  ตา
รา
งท

ี ่2.
1 ส

รุป
งา

นว
จิยั

ที่เ
กี่ย

วข
อ้ง

กบั
คว

าม
ผกู

พนั
ใน

อง
คก์

ร (
ต่อ

) 
ชื่อ

ผู้ศึ
กษ

า 
ชื่อ

เรื่อ
ง 

กล
ุ่มต

ัวอ
ย่า
ง 

ปัจ
จัย

ทีศ่ึ
กษ

า 
ผล

กา
รศึ

กษ
า 

ศรี
สุน

นัท
 ์วฒั

นา
 

(25
59

) 
ปัจ

จยั
ที่มี

ผล
ต่อ

 
คว

าม
ผกู

พนั
ใน

อง
คก์

ร
พน

กัง
าน

 บ
ริษ

ทั 
เอช

จี
เอช

ที 
(ป

ระ
เท

ศไ
ทย

) 
จาํ

กดั
 

พน
กัง

าน
 บ

ริษ
ทั 

เอช
จีเอ

สที
 

(ป
ระ

เท
ศไ

ทย
) จ

าํก
ดั จ

าํน
วน

 
38

3 ค
น 

1) 
ปัจ

จยั
ส่ว

นบุ
คค

ล ไ
ดแ้

ก่ เ
พศ

 อา
ย ุ

สถ
าน

ภา
พส

มร
ส 

ระ
ดบั

กา
รศึ

กษ
า 

ระ
ยะ

เวล
าข

อง
กา

รท
าํง

าน
 ระ

ดบั
ตาํ

แห
น่ง

งา
น 

แล
ะร

าย
ได

เ้ฉ
ลี่ย

ต่อ
เดือ

น 
2) 

ปัจ
จยั

ดา้
นล

กัษ
ณะ

งา
น 

ได
แ้ก่

  
2.1

) ง
าน

ที่มี
คว

าม
ชดั

เจน
  

2.2
) ง

าน
ที่มี

คว
าม

หล
าก

หล
าย

  
2.3

) ง
าน

ที่มี
คว

าม
ทา้

ทา
ย  

2.4
) ง

าน
ที่มี

กา
รใ

หข้
อ้มู

ลย
อ้น

กล
บั 

 
2.5

) ง
าน

ที่มี
โอ

กา
สต่

อป
ฏิส

ัมพ
นัธ์

กบั
บุค

คล
อื่น

 แล
ะ  

2.6
) ง

าน
ที่มี

คว
าม

อิส
ระ

 
 

ปัจ
จยั

ที่มี
ผล

ต่อ
คว

าม
ผูก

พนั
ใน

อง
ค์ก

ร
ขอ

งพ
นกั

งา
น 

คือ
 ปั

จจ
ยัด

า้น
ลกั

ษณ
ะง

าน
 

แล
ะปั

จจ
ัยด

้าน
ปร

ะส
บก

าร
ณ์

ใน
กา

ร
ทาํ

งาน
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  ตา
รา
งท

ี ่2.
1 ส

รุป
งา

นว
จิยั

ที่เ
กี่ย

วข
อ้ง

กบั
คว

าม
ผกู

พนั
ใน

อง
คก์

ร (
ต่อ

) 
ชื่อ

ผู้ศึ
กษ

า 
ชื่อ

เรื่อ
ง 

กล
ุ่มต

ัวอ
ย่า
ง 

ปัจ
จัย

ทีศ่ึ
กษ

า 
ผล

กา
รศึ

กษ
า 

 
 

 
3) 

ปัจ
จัย

ด้า
นป

ระ
สบ

กา
รณ์

ใน
กา

ร
ทาํ

งา
น 

ได
แ้ก่

  
3.1

) ค
วา

มรู้
สึก

ว่ า
ตน

มีค
วา

มส
ําค

ัญ
ต่อ

อง
คก์

ร  
3.2

) ค
วาม

รู้สึ
กว

า่อ
งค

ก์ร
เป็

นที่
พึ่ง

พิง
ได

 ้ 
3.3

) ค
วา

มค
าด

หว
งัที่

ได
้รับ

จา
กก

าร
ตอ

บส
นอ

งจ
าก

อง
คก์

ร แ
ละ

  
3.4

) ท
ศัน

คติ
ต่อ

เพ
ื่อน

ร่ว
มง

าน
แล

ะ
อง

คก์
ร 

4) 
คว

าม
ผกู

พนั
ต่อ

อง
คก์

ร ไ
ดแ้

ก่  
4.1

) ค
วา

มเ
ชื่อ

มั ่น
ใน

กา
รย

อม
รับ

เป้
าห

มา
ยแ

ละ
ค่ า

นิย
มข

อง
อง

คก์
ร  

4.2
) ค

วา
มเ

ต็ม
ใจ

ทุ่ ม
เท

คว
าม

พย
าย

าม
เพ

ื่อป
ระ

โย
ชน

์ขอ
งอ

งค
ก์ร

 แล
ะ  

4.3
) ค

วา
มป

รา
รถ

นา
ใน

กา
รค

งไ
ว ้

ซึ่ง
กา

รเป็
นส

มา
ชิก

ขอ
งอ

งค
ก์ร
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  ตา
รา
งท

ี ่2.
1 ส

รุป
งา

นว
จิยั

ที่เ
กี่ย

วข
อ้ง

กบั
คว

าม
ผกู

พนั
ใน

อง
คก์

ร (
ต่อ

) 
ชื่อ

ผู้ศึ
กษ

า 
ชื่อ

เรื่อ
ง 

กล
ุ่มต

ัวอ
ย่า
ง 

ปัจ
จัย

ทีศ่ึ
กษ

า 
ผล

กา
รศึ

กษ
า 

นริ
ศ ก

ระ
ชงั

แก
ว้ 

(25
63

) 
ปัจ

จยั
ที่ส่

งผ
ลต่

อ 
คว

าม
ภกั

ดีใ
นอ

งค
ก์ร

 
ขอ

งพ
นกั

งาน
บริ

ษทั
ปร

ะก
นัว

ินา
ศภ

ยัแ
ห่ง

หนึ่
ง

ใน
เขต

กรุ
งเท

พม
หา

นค
ร 

พน
กัง

าน
บริ

ษทั
ปร

ะก
นัว

ินา
ศภ

ยั
แห่

งห
นึ่ง

ใน
เขต

กรุ
งเท

พม
หา

นค
ร จ

าํน
วน

 37
0 

คน
 

1) 
ปัจ

จยั
ดา้

นป
ระ

ชา
กร

ศา
สต

ร์ ไ
ดแ้

ก่ 
เพ

ศ อ
าย

 ุระ
ยะ

เวล
าใ

นก
าร

ทาํ
งา

น 
แล

ะ
อตั

รา
เงิน

เดือ
น 

2) 
ปัจ

จยั
จูง

ใจ
 ได

แ้ก่
  

2.1
) ไ

ดร้ั
บก

ารย
อม

รับ
คว

าม
สาํ

เร็จ
ใน

งาน
  

    
2.2

) ค
วา

มก
า้ว

หน
า้ใ

นต
าํแ

หน่
ง 

    
2.3

) ค
วา

มรั
บผ

ิดช
อบ

  
    

2.4
) ล

กัษ
ณะ

ขอ
งง

าน
ที่ป

ฏิบ
ตัิ 

3) 
ปัจ

จยั
คํ ้า

จุน
 ได

แ้ก่
  

    
3.1

) ด
า้น

ผูบ้
งัค

บับ
ญัช

า  
    

3.2
) ด

า้น
เพ

ื่อน
ร่ว

มง
าน
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รถ
 เห

มา
ะส

มก
บั

ลกั
ษณ
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- ปั
จจ

ยัจู
งใ

จ แ
ละ

ปัจ
จยั

คํ ้า
จุน
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ชิก
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ขอ

ง
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ร 

บุค
ลา

กร
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ริห
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ธุร

กิจ
 

มห
าว

ทิย
าล

ยัเท
คโ
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ลย

รีา
ช

มง
คล

 8 
แห่

ง จ
าํน

วน
 28

5 ค
น 

 
ระ

ดบั
คว

าม
คิด

เห็
นข

อง
ปัจ

จยั
ดา้

น
ลกั

ษณ
ะง

าน
 คว

าม
ผกู

พนั
ต่อ

อง
คก์

รอ
ยู่

ใน
ระ

ดบั
มา
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ดย

ตวั
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ั ้งห

มด
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คว
าม

สัม
พนั

ธ์มี
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ระ
หว

า่ง
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ยปั
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นอ

ยูใ่
น

ระ
ดบั
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ก ทุ

กด
า้น
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าม
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ถจ

าํแ
นก

ออ
กเป็
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5 ด

า้น
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แ้ก่
 คว

าม
หล

าก
หล

าย
ขอ

งท
กัษ

ะง
าน

 คว
าม

เป็
น

เอก
ลกั

ษณ
ะข

อง
งา
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คว

าม
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คญั
ขอ

ง
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อก
สิท
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อง
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ล
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ลบั

ขอ
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ั ้ง 5
 ดา้
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มี

คว
าม

สัม
พนั

ธ์ก
บัค

วา
มผ

กูพ
นัต่

ออ
งค

ก์ร
 

โด
ยด

า้น
ที่มี

คว
าม

สาํ
คญั
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กที่

สุด
 คือ

 
คว

าม
หล

าก
หล

าย
ขอ

งท
กัษ

ะง
าน

 คว
าม
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อก
ลกั
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ผกู
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รณ์
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(25

64
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ปัจ
จยั

ลกั
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าน

แล
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ปัจ
จยั
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บก
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ทาํ

งา
นที่
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ต่อ
 

คว
าม

ผกู
พนั

ขอ
ง

พน
กัง

าน
บริ

ษทั
  

เอฟ
- เท

ค เ
อม็

เอฟ
จี. 

(ไท
ยแ

ลน
ด)์

 จาํ
กดั

 
(ส

าํน
กัง

าน
ให

ญ่)
 

พน
กัง

าน
บริ

ษทั
 เอ

ฟ-
 เท

ค  
เอม็

เอฟ
จี (

ไท
ยแ

ลน
ด)์

 จาํ
กดั

 
(ส

าํน
กัง

าน
ให

ญ่)
 จาํ

นว
น 

1,0
11

 คน
 

1) 
ปัจ

จยั
ส่ว

นบุ
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ล ไ
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พศ

 อา
ย ุ
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ดบั
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หน่
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าน

 รา
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ยต่
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งาน
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ดา้
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แ้ก่

  
    

 2.
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คว
าม
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งาน
  

    
 2.

2) 
คว

าม
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ลกั

ษณ์
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าน

  
    

 2.
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คว
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 2.
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คว

าม
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คว
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3) 
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รณ์
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 3.
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ผูก
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รณ์
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ผกู
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ผกู
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ผกู
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ชีใ
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กด

า้น
มีร

ะด
บั

คว
าม

คิด
เห็

นอ
ยูใ่
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นัต่

ออ
งค

ก์า
รด

า้น
จิต

ใจ
 รอ

งล
งม

าคื
อค

วา
มผ

กูพ
นัต่

อ
อง

คก์
าร

ดา้
นก

าร
คง

อย
ู ่แล

ะค
วา

มผ
กูพ

นั
ต่อ

อง
คก์

าร
ดา้

นบ
รร

ทดั
ฐา

น 
คว

าม
จง

รัก
ภกั

ดีต่
ออ

งค
ก์า

ร แ
ละ

ผล
กา

ร
ปฏิ

บตัิ
งาน

  
2) 

ผล
กา

รว
ิเคร

าะ
ห์ส

มก
าร

ถด
ถอ

ย
เชิง

ซ้อ
น 

พบ
วา่

 คว
าม

ผกู
พนั

ต่อ
อง

คก์
าร

ดา้
นจิ

ตใ
จส่

งผ
ลก

ระ
ทบ

เชิง
บว

กต่
อค

วา
ม

จง
รัก

ภกั
ดี ต่

ออ
งค

ก์า
รแ

ละ
ผล

กา
ร

ปฏิ
บตัิ

งาน
 ใน

ขณ
ะที่

คว
าม

ผกู
พนั

ต่อ
อง

คก์
าร

ดา้
นก

าร
คง

อย
ูส่่ง

ผล
กร

ะท
บเ

ชิง
บว

กต่
อผ

ลก
าร

ปฏิ
บตัิ

งาน
 แล

ะค
วา

ม
ผกู

พนั
ต่อ

อง
คก์

าร
 ดา้

นบ
รร

ทดั
ฐา

นส่
ง 
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  ตา
รา
งท

ี ่2.
1 ส

รุป
งา

นว
จิยั

ที่เ
กี่ย

วข
อ้ง

กบั
คว

าม
ผกู

พนั
ใน

อง
คก์

ร (
ต่อ

) 
ชื่อ

ผู้ศึ
กษ

า 
ชื่อ

เรื่อ
ง 

กล
ุ่มต

ัวอ
ย่า
ง 

ปัจ
จัย

ทีศ่ึ
กษ

า 
ผล

กา
รศึ

กษ
า 

 
 

 
 

ผล
กร

ะท
บเ

ชิง
บว

กต่
อค

วา
มจ

งรั
กภ

กัดี
ต่อ

อง
คก์

าร
 น

อก
จา

กนี้
 คว

าม
จง

รัก
ภกั

ดี
ต่อ

อง
คก์

าร
ส่ง

ผล
กร

ะท
บเ

ชิง
บว

กต่
อผ

ล
กา

รป
ฏิบ

ตัิง
าน

 
เดช

พง
ศ ์โ

พธิ
สุว

รร
ณ 

(25
60

) 
ปัจ

จยั
ที่มี

คว
าม

สัม
พนั

ธ์
ต่อ

คว
าม

จง
รัก

ภกั
ดี 

ต่อ
อง

คก์
รข

อง
พน

กัง
าน

ระ
ดบั

ปฏิ
บตัิ

กา
ร 

ใน
อง

คก์
รภ

าค
เอก

ชน
 

กรุ
งเท

พม
หา

นค
รแ

ละ
ปริ

มณ
ฑล

 

พน
กัง

าน
ระ

ดบั
ปฏิ

บตัิ
กา

ร 
ใน

อง
คก์

รภ
าค

เอก
ชน

  
ใน

กรุ
งเท

พม
หา

นค
รแ

ละ
ปริ

มณ
ฑล

 ได
แ้ก่

 จงั
หว

ดั
กรุ

งเท
พม

หา
นค

ร ป
ทุม

ธา
นี 

นค
รป

ฐม
 แล

ะส
มุท

รป
รา

กา
ร 

จาํ
นว

น 
40

0 ค
น 

1) 
แร

งจู
งใ

จใ
นก

าร
ปฏิ

บตัิ
งาน

 ได
แ้ก่

 
ปัจ

จยั
จูง

ใจ
 แล

ะปั
จจ

ยัค
ํ ้าจุ

น 
2) 

คว
าม

ผกู
พนั

ต่อ
อง

คก์
ร ไ

ดแ้
ก่  

คว
าม

ผกู
พนั

ดา้
นพ

ฤติ
กร

รม
 แล

ะ 
คว

าม
ผกู

พนั
ดา้

นเ
จต

คติ
 

3) 
อง

คป์
ระ

กอ
บข

อง
คว

าม
คา

ดห
วงั

 
ใน

กา
รท

าํงา
น 

4) 
คว

าม
จง

รัก
ภกั

ดีข
อง

พน
กัง

าน
ที่มี

ต่อ
อง

คก์
ร ไ

ดแ้
ก่ ด

า้น
พฤ

ติก
รร

ม 
ที่แ

สด
งอ

อก
 ดา้

นค
วา

มรู้
สึก

 แล
ะ  

ดา้
นก

าร
รับ

รู้ 

- แ
รง

จูง
ใจ

 ปั
จจ

ยัค
วา

มค
าด

หว
งัใ

นก
าร

ปฏิ
บตัิ

งาน
 ระ

ดบั
คว

าม
ผกู

พนั
แล

ะค
วา

ม
จง

รัก
ภกั

ดีต่
ออ

งค
ก์ร

ขอ
งพ

นกั
งาน

โด
ยร

วม
ค่ า

เฉลี่
ยอ

ยูใ่
นร

ะด
บัม

าก
 โด

ยมี
คว

าม
ผกู

พนั
ต่อ

อง
คก์

รปั
จจุ

บนั
เมื่อ

มี
คว

าม
เชื่อ

มัน่
ใน

นโ
ยบ

าย
/วธิี

กา
รบ

ริห
าร

/
ผูบ้

ริห
าร

ขอ
งอ

งค
ก์ร

มา
กที่

สุด
 

- แ
รง

จูง
ใจ

ใน
กา

รป
ฏิบ

ตัิง
าน

 ปั
จจ

ยั
คว

าม
คา

ดห
วงั

ใน
กา

รป
ฏิบ

ตัิง
าน

 คว
าม

ผกู
พนั

ต่อ
อง

คก์
รมี

คว
าม

สัม
พนั

ธ์ก
บั

คว
าม

จง
รัก

ภกั
ดีต่

ออ
งค

ก์ร
ขอ

งพ
นกั

งาน
ระ

ดบั
ปฏิ

บตัิ
กา

รใ
นอ

งค
ก์ร

ภา
คเอ

กช
น 

ใน
กรุ

งเท
พม

หา
นค

รแ
ละ

ปริ
มณ

ฑล
 ที่

ระ
ดบั

นยั
สาํ

คญั
ทา

งส
ถิติ

ที่ 
0.0

5 
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  ตา
รา
งท

ี ่2.
1 ส

รุป
งา

นว
จิยั

ที่เ
กี่ย

วข
อ้ง

กบั
คว

าม
ผกู

พนั
ใน

อง
คก์

ร (
ต่อ

) 
ชื่อ

ผ ู้ศึ
กษ

า 
ชื่อ

เรื่อ
ง 

กล
ุ่มต

ัวอ
ย่า
ง 

ปัจ
จัย

ทีศ่ึ
กษ

า 
ผล

กา
รศึ

กษ
า 

เที
ยน

ศรี
 บ

าง
ม่ ว

งง
าม

 
(25

62
)  

ปัจ
จยั

ที่มี
คว

าม
สัม

พนั
ธ์

ต่อ
คว

าม
ผกู

พนั
ต่อ

อง
คก์

าร
ขอ

งบุ
คล

าก
ร 

ที่ผ
า่น

โค
รง

กา
รอ

บร
ม 

วศิ
วก

รใ
หม

่  กร
ณีศึ

กษ
า: 

บริ
ษทั

เอก
ชน

แห่
งห

นึ่ง
ใน

เขต
กรุ

งเท
พม

หา
นค

ร  

บุค
ลา

กร
ที่ผ

า่น
โค

รง
กา

รอ
บร

ม
วศิ

วก
รใ

หม
่  จาํ

นว
น 

10
0 ค

น 
1) 

ปัจ
จยั

ดา้
นล

กัษ
ณะ

งาน
 ได

แ้ก่
  

    
 1.

1) 
คว

าม
ทา้

ทา
ยข

อง
งาน

  
1.2

) ก
าร

มีส่
วน

ร่ว
มใ

นก
าร

บริ
หา

รง
าน

  
2) 

ปัจ
จยั

ดา้
นป

ระ
สบ

กา
รณ์

กา
รท

าํงา
น 

ได
แ้ก่

  
2.1

) ท
ศัน

คติ
ต่อ

เพ
ื่อน

ร่ว
มง

าน
แล

ะ
อง

คก์
ร  

2.2
) ค

วา
มค

าด
หว

งัที่
ได

ร้ับ
 

กา
รต

อบ
สน

อง
จา

กอ
งค

ก์ร
 แล

ะ  
2.3

) ค
วา

มรู้
สึก

วา่
ตน

มีค
วา

มส
าํค

ญัต่
อ

อง
คก์

ร  
3) 

ปัจ
จยั

ดา้
นส

ภา
พแ

วด
ลอ้

มภ
าย

ใน
อง

คก์
าร

 ได
แ้ก่

  
3.1

) ม
าต

รฐ
าน

กา
รป

ฏิบ
ตัิง

าน
 แล

ะ  
  

    
 3.

2) 
กา

รไ
ดร้ั

บก
าร

สน
บัส

นุน
 

4) 
คว

าม
ผกู

พนั
ต่อ

อง
คก์

ร  

1) 
ผล

กา
รว

ิเคร
าะ

ห์ร
ะด

บัค
วา

มผ
กูพ

นั
ต่อ

อง
คก์

าร
ขอ

งบุ
คล

าก
ร พ

บว
า่ มี

คว
าม

ผกู
พนั

ต่อ
 อง

คก์
รอ

ยูใ่
นร

ะด
บัค

วา
ม

ผกู
พนั

มา
ก  

2) 
ปัจ

จยั
ที่มี

ผล
ต่อ

คว
าม

ผกู
พนั

ต่อ
อง

คก์
าร

ขอ
งบุ

คล
าก

รใ
นด

า้น
ขอ

งค
วา

ม
เชื่อ

มัน่
แล

ะก
าร

ยอ
มรั

บเ
ป้า

หม
าย

แล
ะ

ค่ า
นิย

มอ
งค

ก์า
ร ไ

ดแ้
ก่ ปั

จจ
ยัด

า้น
ลกั

ษณ
ะง

าน
 ปั

จจ
ยัด

า้น
ปร

ะส
บก

าร
ณ์ใ

น
กา

รท
าํงา

น 
แล

ะปั
จจ

ยัด
า้น

สภ
าพ

 
แว

ดล
อ้ม

ภา
ยใ

นอ
งค

ก์า
ร อ

ยา่
งมี

นยั
สาํ

คญั
ทา

งส
ถิติ

ที่ร
ะด

บั 
0.0

5ซึ่
งปั

จจ
ยัด

า้น
ลกั

ษณ
ะง

าน
มีค

วา
มส

ัมพ
นัธ์

ใน
ระ

ดบั
สูง

มา
ก อ

าจ
เพ

รา
ะล

กัษ
ณะ

งาน
ที่ท

า้ม
าย

ส่ง
ผล

ให
พ้น

กัง
าน

ได
ใ้ช

ค้ว
าม

รู้ 
คว

าม
สา

มา
รถ

ที่มี
ได

อ้ย
า่งเ

ต็ม
ที่ 

แล
ะไ

ด้
คิด

ริเริ่
มส

ร้า
งส

รร
คก์

าร
ปฏิ

บตัิ
งาน

อย
ู่

ตล
อด

เวล
า 
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  ตา
รา
งท

ี ่2.
1 ส

รุป
งา

นว
จิยั

ที่เ
กี่ย

วข
อ้ง

กบั
คว

าม
ผกู

พนั
ใน

อง
คก์

ร (
ต่อ

) 
ชื่อ

ผู้ศึ
กษ

า 
ชื่อ

เรื่อ
ง 

กล
ุ่มต

ัวอ
ย่า
ง 

ปัจ
จัย

ทีศ่ึ
กษ

า 
ผล

กา
รศึ

กษ
า 

พิญ
าภ

รณ์
 เต

ง็พ
านิ

ช
กุล

 (2
55

8) 
 

คว
าม

ผกู
พนั

ต่อ
อง

คก์
ร

ขอ
งบุ

คล
าก

รฝ่
าย

พฒั
นา

ชุม
ชน

แล
ะส

วสั
ดิก

าร
สัง

คม
สาํ

นกั
งา

นเ
ขต

 
บา

งแ
ค 

ขา้
รา

ชก
าร

แล
ะลู

กจ
า้ง

 
อา

สา
สม

คัร
ปฏิ

บตัิ
งา

นป
ระ

จาํ
สาํ

นกั
งา

นเ
จา้

หน
า้ที่

กา
รเงิ

น
แล

ะบ
ญัชี

 แล
ะน

กับ
ริห

าร
เงิน

ออ
ม 

ที่ป
ฏิบ

ตัิง
าน

ฝ่า
ยพ

ฒัน
า

ชุม
ชน

แล
ะส

วสั
ดิก

าร
สัง

คม
สาํ

นกั
งา

นเ
ขต

บา
งแ

ค แ
ละ

เจา้
หน

า้ที่
ปร

ะจ
าํศู

นย
พ์ฒั

นา
ขอ

งเด็
กก่

อน
วยั

เรีย
น 

จาํ
นว

น 
 

2 แ
ห่ง

 ที่
อย

ูใ่น
 

คว
าม

รับ
ผดิ

ชอ
บข

อง
ฝ่า

ย
พฒั

นา
ชุม

ชน
ฯ จ

าํน
วน

 90
 คน

 

1) 
ปัจ

จยั
ส่ว

นบุ
คค

ล ไ
ดแ้

ก่ เ
พศ

 อา
ย ุ

สถ
าน

ภา
พ 

ระ
ดบั

กา
รศึ

กษ
า ต

าํแ
หน่

ง
งา

น 
รา

ยไ
ดต้่

อเดื
อน

 แล
ะร

ะย
ะเว

ลา
 

ใน
กา

รป
ฏิบ

ตัิง
าน

 
2) 

ปัจ
จยั

ดา้
นล

กัษ
ณะ

งา
น 

ได
แ้ก่

  
    

 2.
1) 

คว
าม

หล
าก

หล
าย

ขอ
งง

าน
  

    
 2.

2) 
คว

าม
ทา้

ทา
ยใ

นก
าร

ทาํ
งา

น 
 

    
 2.

3) 
กา

รมี
ส่ว

นร่
วม

ตดั
สิน

ใจ
ใน

กา
ร

ทาํ
งา

น 
 

    
 2.

4) 
คว

าม
กา้

วห
นา้

ใน
หน

า้ที่
กา

รง
าน

    
    

    
 2.

5) 
ลกั

ษณ
ะก

าร
ทาํ

งา
นเ

ป็น
ทีม

 
3) 

ปัจ
จยั

ดา้
นค

วา
มพ

ึงพ
อใ

จ 
ใน

กา
รป

ฏิบ
ตัิง

าน
 ได

แ้ก่
  

3.1
) เงิ

นเ
ดือ

นแ
ละ

สว
สัดิ

กา
รต่

าง
 ๆ

    
 

    
 3.

2) 
สภ

าพ
แว

ดล
อ้ม

ใน
กา

รท
าํง

าน
    

   
    

 3.
3) 

กา
รพ

ฒัน
าค

วา
มรู้

คว
าม

สา
มา

รถ
ขอ

งบุ
คล

าก
ร 

- บุ
คล

าก
รมี

คว
าม

ผกู
พนั

ต่อ
อง

คก์
รสู

ง
อย

ูใ่น
ระ

ดบั
เห็

นด
ว้ย

มา
ก ม

าก
ที่สุ

ดคื
อ 

คว
าม

เตม็
ใจ

แล
ะทุ

่ มเ
ทใ

นก
าร

ทาํ
งา

นเ
พื่อ

อง
คก์

ร 
- ปั

จจ
ยัส่

วน
บุค

คล
ดา้

นเ
พศ

 อา
ย ุ

สถ
าน

ภา
พ 

ระ
ดบั

กา
รศึ

กษ
า ต

าํแ
หน่

ง
งา

น 
รา

ยไ
ดต้่

อเดื
อน

 แล
ะร

ะย
ะเว

ลา
ใน

กา
รป

ฏิบ
ตัิง

าน
ไม

่ มีค
วา

มส
ัมพ

นัธ์
กบั

คว
าม

ผกู
พนั

ต่อ
อง

คก์
ร 

- ปั
จจ

ยัด
า้น

ลกั
ษณ

ะง
าน

ทั ้ง
 4 

ดา้
น 

ได
แ้ก่

 1)
 คว

าม
หล

าก
หล

าย
ขอ

งง
าน

 2)
 

คว
าม

ทา้
ทา

ยใ
นก

าร
ทาํ

งา
น 

3) 
กา

รมี
ส่ว

นร่
วม

ตดั
สิน

ใจ
ใน

กา
รท

าํง
าน

 4)
 มี

ผล
ต่อ

คว
าม

ผกู
พนั

ต่อ
อง

คก์
รอ

ยา่
งมี

นยั
สาํ

คญั
ทา

งส
ถิติ

ที่ร
ะด

บั 
0.0

5 

 



 33 

  ตา
รา
งท

ี ่2.
1 ส

รุป
งา

นว
จิยั

ที่เ
กี่ย

วข
อ้ง

กบั
คว

าม
ผกู

พนั
ใน

อง
คก์

ร (
ต่อ

) 
ชื่อ

ผู้ศึ
กษ

า 
ชื่อ

เรื่อ
ง 

กล
ุ่มต

ัวอ
ย่า
ง 

ปัจ
จัย

ทีศ่ึ
กษ

า 
ผล

กา
รศึ

กษ
า 

 
 

 
4) 

คว
าม

ผกู
พนั

ต่อ
อง

คก์
ร ไ

ดแ้
ก่  

    
 4.

1) 
คว

าม
เตม็

ใจ
แล

ะทุ
่ มเ

ท 
ใน

กา
รท

าํง
าน

เพ
ื่ออ

งค
ก์ร

  
4.2

) ค
วา

มจ
งรั

กภ
กัดี

ต่อ
อง

คก์
ร  

4.3
) ค

วา
มภ

าค
ภูมิ

ใจ
ใน

กา
รเป็

น 
ส่ว

นห
นึ่ง

ขอ
งอ

งค
ก์ร

 
 4.

4) 
คว

าม
เสี

ยส
ละ

เพ
ื่ออ

งค
ก์ร

 แล
ะ  
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จากการทบทวนวรรณกรรม พบว่า มีการศึกษาเก่ียวกับความผูกพนัของพนักงาน 
(Employee Engagement) ซ่ึงผลการวิจยัมีหลายปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัของพนกังานในองคก์ร 
โดยข้ึนอยูก่บันกัวจิยัในอดีตไดศึ้กษาไว ้ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี  

จากการศึกษา (ตารางท่ี  2.1) พบว่า การศึกษาตัวแปรลักษณะงานและปัจจัย 
ความจงรักภกัดี ท่ีส่งผลต่อความผูกพนัของพนกังานในองคก์ร ซ่ึงจากตวัอยา่งท่ีศึกษานั้นสามารถ
สรุปปัจจัยท่ีส่งผลต่อผูกพนัของพนักงานในองค์กรโดยเร่ิมจากปัจจัยลักษณะงานท่ีส่งผลต่อ 
ความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์รมีดงัน้ี ดา้นความหลากหลายของงาน (ทิพยสุ์คนธ์ จงรักษ,์ 2556; 
พิญาภรณ์ เต็งพานิชกุล, 2558; ศรีสุนนัท์ วฒันา, 2559; จีรวฒัน์ ไพใหล, 2561; จุฑามาศ ฟ่ันชมภู, 
2562; ณัชชา ธงชัย, 2563; ประภัทสรณ์ ชานาญเวช และคณะ, 2564) ความมีเอกสิทธ์ิของงาน  
(ทิพยสุ์คนธ์ จงรักษ์, 2556) ความทา้ทายในการทาํงาน (พิญาภรณ์ เต็งพานิชกุล, 2558; ศรีสุนนัท์ 
วฒันา, 2559) การมีส่วนร่วมตดัสินใจในการทาํงาน (พิญาภรณ์ เต็งพานิชกุล, 2558) ความกา้วหน้า
ในหนา้ท่ีการงาน (พิญาภรณ์ เตง็พานิชกุล, 2558; ลลิตา จนัทร์งาม, 2559) ลกัษณะการทาํงานเป็นทีม 
(พิญาภรณ์ เตง็พานิชกุล, 2558; ลลิตา จนัทร์งาม, 2559; ศรีสุนนัท ์วฒันา, 2559) ความเป็นเอกลกัษณ์
ของงาน (ทิพย์สุคนธ์ จงรักษ์, 2556; ศรีสุนันท์ วฒันา, 2559; จีรวฒัน์ ไพใหล, 2561; จุฑามาศ  
ฟ่ันชมภู, 2562; ณัชชา ธงชยั, 2563; ประภทัสรณ์ ชานาญเวช และคณะ, 2564) ความสําคญัของงาน 
(ทิพย์สุคนธ์ จงรักษ์, 2556; ; ณัชชา ธงชัย , 2563; ประภัทสรณ์ ชานาญเวช และคณะ, 2564)  
ความมีอิสระในงาน (ทิพยสุ์คนธ์ จงรักษ์, 2556; ศรีสุนันท์ วฒันา, 2559; จีรวฒัน์ ไพใหล, 2561; 
จุฑามาศ ฟ่ันชมภู, 2562; ณัชชา ธงชัย, 2563; ประภัทสรณ์ ชานาญเวช และคณะ, 2564) และ 
การได้รับขอ้มูลยอ้นกลับ (ทิพยสุ์คนธ์ จงรักษ์, 2556; ศรีสุนันท์ วฒันา, 2559; จีรวฒัน์ ไพใหล, 
2561; จุฑามาศ ฟ่ันชมภู, 2562; ณชัชา ธงชยั, 2563)  

ตวัแปรปัจจยัความจงรักภกัดีต่อองค์กร (Hoy & Rees, 1974) ท่ีส่งผลต่อความผูกพนัของ
พนกังานในองคก์ร มีดงัน้ี ดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออก (ไพรัช ศิลาศรี, 2559; เดชพงศ ์โพธิสุวรรณ, 2560; 
นริศ กระชงัแกว้, 2563) ดา้นความรู้สึก (ไพรัช ศิลาศรี, 2559; เดชพงศ ์โพธิสุวรรณ, 2560; นริศ กระชงัแกว้
, 2563) และดา้นการรับรู้ (ไพรัช ศิลาศรี, 2559; เดชพงศ ์โพธิสุวรรณ, 2560; นริศ กระชงัแกว้, 2563)  
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2.4 กรอบแนวคดิในการวจิัย 
จากการทบทวนวรรณกรรม และศึกษางานวิจยัในอดีต พบวา่ ส่วนใหญ่เป็นการศึกษา

ลกัษณะงาน และความจงรักภกัดีของพนกังานในระดบัปฏิบติัการ หรือทัว่ไป โดยเป็นการศึกษากบั
พนักงานบริษทัเอกชนต่าง ๆ เป็นส่วนใหญ่ เช่น ธุรกิจผลิตและส่งออกช้ินส่วนยานพาหนะและ
เคร่ืองใชไ้ฟฟ้าท่ีทาํจากยาง (ไพรัช ศิลาศรี, 2559) ธุรกิจการผลิตช้ินส่วนอิเล็กทรอนิกส์ (ศรีสุนนัท์ 
วฒันา, 2559) และหน่วยงานภาครัฐบางส่วน เช่น ขา้ราชการตาํรวจ (สุพจน์ เทียมปโยธร, 2560) 
บุคลากรในโรงพยาบาลสถาบนัการศึกษา (ทิพยสุ์คนธ์ จงรักษ์, 2556) และบุคลากรในหน่วยงาน
ราชการส่วนภูมิภาค (ธญัธิภา แกว้แสง, 2558) ซ่ึงผูว้ิจยัยงัไม่พบการศึกษาความผูกพนัของบุคลากร 
ท่ีจดัอยู่ในกลุ่มบุคลากรท่ีมีศกัยภาพสูงขององค์กร หรือพนกังานกลุ่ม Talent ดงันั้นผูว้ิจยัจึงสนใจ 
ท่ีจะนํามาศึกษาว่าทั้ งลักษณะงาน และความจงรักภกัดีต่อองค์กรของบุคลากรท่ีมีศกัยภาพสูง 
ขององคก์ร หรือพนกังานกลุ่ม Talent ในการปฏิบติังานซ่ึงส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รอย่างไร 
จึงไดก้าํหนดกรอบแนวคิดท่ีใชใ้นการวจิยัดงัท่ีแสดงในภาพท่ี 2.2 

จากการทบทวนวรรณกรรมและศึกษางานวิจัย ท่ีเก่ียวข้องผูว้ิจ ัยได้กําหนดกรอบ
แนวคิดในการวจิยัดงัน้ี 

 

 
ภาพที ่2.2 กรอบแนวคิดในการวจิยั  

ตัวแปรต้น ตัวแปรตาม 

ปัจจัยด้านลกัษณะงาน 
1. ความหลากหลายของงาน 
2. ความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน 
3. ความสาํคญัของงาน 
4. ความมีอิสระในงาน 
5. การไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั 

(Hackman & Oldham, 1975)  
 

ความผูกพนัต่อองค์กร 
(Schaufeli, Bakker & Salanova, 

2006)  
ปัจจัยความจงรักภักดีต่อองค์กร  
1. ดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออก  
2. ดา้นความรู้สึก 
3. ดา้นการรับรู้ 

(Hoy & Rees, 1974)  
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2.4.1 ปัจจัยด้านลกัษณะงาน  
จากทฤษฎีของ Hackman และ Oldham (1975) มีทั้งหมด 5 ดา้น ไดแ้ก่ ความหลากหลาย

ของงาน ความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน ความสาํคญัของงาน ความมีอิสระในงาน และการไดรั้บขอ้มูล
ยอ้นกลบั โดยมีรายละเอียดดงัน้ี  

2.4.1.1 ความหลากหลายของทกัษะ (Skill Variety)  
ลักษณะของงานท่ีบุคลากรในองค์กรต้องใช้ทกัษะ และความชํานาญ 

รวมถึงความสามารถในการปฏิบติังานต่าง ๆ หรือในด้านของการทาํกิจกรรมในหลาย ๆ อย่าง 
เพื่อใหอ้งคก์รนั้น ๆ ดาํเนินการไดอ้ยา่งสาํเร็จ (ณชัชา ธงชยั, 2563)  

จากการศึกษาท่ีผ่านมา การศึกษาของศรีสุนนัท์ วฒันา (2559) พบว่า ปัจจยั 
ท่ีมีผลต่อความผูกพนัในองค์กรของพนักงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยปัจจัยด้านลักษณะงาน 
ในด้านความหลากหลายของทักษะความรู้  ความสามารถด้านต่าง ๆ ประกอบกัน เพื่อให้เกิด 
การเปล่ียนแปลงวธีิการทาํงานอยูเ่สมอ ซ่ึงจะช่วยในการปรับปรุงของสภาพการทาํงานในความรับผดิชอบ
ให้มีความน่าสนใจ และไม่รู้สึกเบ่ือ ในขณะท่ีท่ีณัชชา ธงชัย(2563) พบว่า ปัจจัยด้านลักษณะงาน 
ในดา้นความหลากหลายของทกัษะมีผลต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังาน  

ผูว้จิยัเห็นวา่ ความหลากหลายของทกัษะเป็นส่ิงท่ีช่วยกระตุน้ใหบุ้คลากร
ต่อยอดให้เกิดกระบวนการทาํงานในแบบใหม่ ๆ ให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ เน่ืองจากไดน้าํ
ความรู้ใหม่ ๆ มาใช้ในการทาํงานและพฒันาทกัษะของตนเอง ปัจจยัดงัท่ีกล่าวมาจึงอาจส่งผลต่อ
ความผกูพนัขององคก์รในทางบวกได ้ดงันั้น ผูว้จิยัจึงไดต้ั้งสมมติฐานวา่ 

สมมติฐานท่ี  1 ปัจจัยลักษณะงาน ด้านความหลากหลายของงาน  
ส่งผลเชิงบวกต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานกลุ่มท่ีได้รับการคดัเลือกเป็นผูมี้ศกัยภาพสูง 
(Talent) เครือเบทาโกร  

2.4.1.2 ความมีเอกลกัษณ์ของงาน (Task Identity)  
ลักษณะของบุคลากรในองค์กรในแต่ละบุคคลท่ีจําเป็นต้องรับรู้ถึง 

ทุกขั้นตอนในการทาํงานตั้งแต่ตน้จนกระทัง่ส้ินสุดกระบวนการ รวมถึงเป็นผูท่ี้ดูแลรับผิดชอบ 
งานนั้น ๆ ตั้งแต่เร่ิมจนจบส้ินกระบวนการท่ีนาํไปสู่การเกิดผลงาน (ณชัชา ธงชยั, 2563)  

จากการศึกษาท่ีผ่านมา ทิพยสุ์คนธ์ จงรักษ์ (2556) พบว่า ลกัษณะงาน
ด้านความมีเอกลกัษณ์ของงาน มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กร ในขณะท่ีประภทัสรณ์ 
ชํานาญเวช (2564) พบว่า ปัจจัยด้านลักษณะงานในด้านความมีเอกลักษณ์ของงานส่งผล 
ต่อความผูกพนัของพนกังาน เน่ืองจากพนกังานมีความเขา้ใจถึงงานท่ีตนรับผิดชอบ จึงทาํให้รับรู้ถึง
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กระบวนการของการทาํงานอย่างชัดเจน เป็นการทาํงานอย่างต่อเน่ืองท่ีทาํให้เกิดความผูกพัน 
ต่อองคก์ร 

ผู ้วิจ ัย เห็นว่า  หากสร้างความเป็นเอกลักษณ์ของงานอย่างชัดเจน  
อาจทาํใหบุ้คลากรไดรั้บรู้ถึงบทบาทหนา้ท่ีความรับผิดชอบอยา่งชดัเจนในส่ิงท่ีตนรับผดิชอบ อีกทั้ง
ยงัสร้างความภูมิใจใหก้บับุคลากรในการทาํงานวา่ตนเป็นบุคคลผูรั้บผดิชอบงานนั้น ซ่ึงเม่ือไดล้งมือ
ทาํงานนั้นอาจทาํให้เกิดความรู้สึกในทางบวกต่องานและเป็นส่วนหน่ึงของความสําเร็จของงาน 
ก็นาํมาสู่ความผกูพนัในองคก์ร ดงันั้นผูว้จิยัไดต้ั้งสมมติฐานวา่ 

สมมติฐานท่ี 2 ปัจจัยลักษณะงาน ด้านความเป็นเอกลักษณ์ของงาน  
ส่งผลเชิงบวกต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานกลุ่มท่ีได้รับการคดัเลือกเป็นผูมี้ศกัยภาพสูง 
(Talent) เครือเบทาโกร 

2.4.1.3 ความสาํคญัของงาน (Task Significance)  
ลกัษณะของงานท่ีส่งผลต่อชีวติ และความสําเร็จในการคงอยูข่ององคก์ร 

ตลอดจนความสําเร็จของการทาํงานของบุคลากรในองค์กร ซ่ึงเป็นผลกระทบทั้งทางร่างกายและ
จิตใจ ตลอดจนผลกระทบท่ีจะเกิดข้ึนทั้งในและนอกองค์กร โดยปริมาณของงานท่ีบุคลากรท่ีได้
ดาํเนินการไดส้าํเร็จ (ณชัชา ธงชยั, 2563)  

จากการศึกษา ท่ีผ่านมา  ณัชชา  ธงชัย  (2563) พบว่า  ลักษณะงาน 
ดา้นความสําคญัอยูใ่นระดบัดี และมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนั ในขณะท่ี ประภทัสรณ์ ชาํนาญเวช 
(2564) พบว่า ปัจจยัดา้นลกัษณะงานด้านความสําคญัของงานส่งผลต่อความผูกพนัของพนักงาน  
ท่ีเกิดจากการมีทศันคติท่ีดีของพนกังาน และเห็นคุณค่าความสาํคญัของงานท่ีทาํ 

ผูว้ิจยัเห็นวา่ ความสําคญัของงานเป็นปัจจยัอยา่งหน่ึงท่ีส่งผลต่อการเกิด
พฤติกรรมท่ีรู้สึกไดว้า่เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารและไดรั้บผิดชอบงานท่ีมีความสําคญั และส่งผล
ให้เกิดการปฏิบติังานท่ีดีตามมา ซ่ึงทาํให้เกิดความผูกพนัต่อองค์กรในอนาคตปัจจยัดงัท่ีกล่าวมา 
จึงอาจส่งผลต่อความผกูพนัขององคก์รในทางบวกได ้ดงันั้น ผูว้จิยัจึงไดต้ั้งสมมติฐานวา่ 

สมมติฐานท่ี 3 ปัจจยัลกัษณะงาน ดา้นความสาํคญัของงาน ส่งผลเชิงบวก
ต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานกลุ่มท่ีได้รับการคัดเลือกเป็นผู ้มีศักยภาพสูง (Talent)  
เครือเบทาโกร 

2.4.1.4 ความมีอิสระในการปฏิบติังาน (Autonomy)  
การทาํงานท่ีลกัษณะของงานท่ีเปิดโอกาสให้บุคลากรในองคก์รมีโอกาส

ท่ีจะใชว้ิจารณญาณของตนเองนั้นในการตดัสินใจในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบังานท่ีไดรั้บผิดชอบ รวมถึง
การกาํหนดเวลาการทาํงานดว้ยตนเอง (ณชัชา ธงชยั, 2563)  
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จากการศึกษาท่ีผา่นมา ทิพยสุ์คนธ์ จงรักษ ์(2556) พบวา่ ลกัษณะงานดา้น
ความมีอิสระในการปฏิบติังาน ซ่ึงเป็นการเปิดโอกาสต่อการปฏิบติังานของบุคลากรอย่างเต็มท่ีและ
สามารถใช้ทกัษะท่ีตนมีมาใช้ในการปฏิบติังาน ตลอดจนมีอาํนาจในการตดัสินใจในการรับผิดชอบ
งานท่ีทาํ มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์ร ในขณะท่ีประภทัสรณ์ ชาํนาญเวช (2564) พบวา่ 
ปัจจยัด้านลักษณะงาน ด้านความมีอิสระในการปฏิบติังาน ส่งผลต่อความผูกพนัของพนักงาน 
เน่ืองจากพนกังานอิสระในการทาํงาน มีอาํนาจในการตดัสินใจเก่ียวกบังานท่ีรับผิดชอบ ซ่ึงอาจทาํ
ใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์ร 

ผูว้ิจยัเห็นวา่ การมีอิสระในการปฏิบติังานมีความสําคญัอยา่งยิ่งท่ีจะส่งผล
ต่อความรู้สึกท่ีมีต่อองคก์รของผูป้ฏิบติังาน ซ่ึงเป็นไปไดห้ากบุคลากรมีอิสระในการตดัสินใจในงาน 
ท่ีรับผิดชอบนั้นย่อมส่งผลต่อความรู้สึกท่ีดีต่อองค์กรตามมา อาจทาํให้เกิดความผูกพนักับองค์กร 
ไดใ้นอนาคต ดงันั้น ผูว้จิยัจึงไดต้ั้งสมมติฐานวา่ 

สมมติฐานท่ี 4 ปัจจยัลกัษณะงาน ดา้นความมีอิสระในงาน ส่งผลเชิงบวก
ต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานกลุ่มท่ีได้รับการคัดเลือกเป็นผู ้มีศักยภาพสูง (Talent)  
เครือเบทาโกร 

2.4.1.5 ผลยอ้นกลบัของงาน (Feedback)  
คุณลกัษณะของงานท่ีเป็นในรูปแบบของระดบัการไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั

ของบุคลากรซ่ึงมีความเก่ียวขอ้งกบัผลลพัธ์และมีผลกบัประสิทธิภาพในการดาํเนินงานท่ีเกิดข้ึน
ภายในองคก์ร (ณชัชา ธงชยั, 2563)  

จากการศึกษาท่ีผ่านมา ทิพยสุ์คนธ์ จงรักษ์ (2556) พบว่า ลกัษณะงาน
ด้านผลป้อนกลับของงาน มีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัต่อองค์กร เน่ืองจากงานท่ีบุคลากร 
ในองคก์รทาํนั้นผูป้ฏิบติังานสามารถประเมินไดถึ้งการมีประสิทธิภาพในการทาํงานของตนเองได้ 
อีกทั้งยงัมีการส่ือสารและทราบผลของการทาํงานจากผูท่ี้เก่ียวขอ้ง ในขณะท่ีประภทัสรณ์ ชาํนาญเวช 
(2564) พบว่า ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ดา้นผลป้อนกลบัของงาน ส่งผลต่อความผูกพนัของพนกังาน 
เน่ืองจากเป็นกระบวนการทาํงานท่ีดีท่ีทาํให้ขอ้มูลท่ีบุคลากรได้รับหลงัจากท่ีมีการปฏิบติังานนั้น
สามารถช่วยสนบัสนุนความสาํเร็จของงาน 

ผูว้ิจยัเห็นวา่ หากมีการสนบัสนุนขอ้มูลหลงัจากการทาํงานนั้นจะช่วยให้
บุคลากรทาํงานสําเร็จดว้ยดี ซ่ึงทาํให้บุคลากรท่ีปฏิบติังานสามารถนาํขอ้มูลท่ีได้กลบัมานั้นไปใช้
แกไ้ขปัญหาการทาํงานให้ไดผ้ลงานท่ีดีและมีคุณภาพมากยิ่งข้ึน อีกทั้งยงัทาํให้ทราบไดว้่าผลงาน 
ท่ีทาํอยู่นั้นดีมากน้อยเพียงใดได้ด้วยตนเอง ทาํให้เกิดถึงความรู้สึกดีกบังานของตนและองค์กร  
อาจทาํใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์ร ดงันั้น ผูว้จิยัจึงไดต้ั้งสมมติฐานวา่ 
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สมมติฐานท่ี 5 ปัจจยัลกัษณะงาน ดา้นการไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั ส่งผล
เชิงบวกต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานกลุ่มท่ีไดรั้บการคดัเลือกเป็นผูมี้ศกัยภาพสูง (Talent) 
เครือเบทาโกร 

 
2.4.2 ปัจจัยความจงรักภักดีต่อองค์กร  
จากทฤษฎีของ Hoy และ Rees (1974) มีทั้งหมด 3 ดา้น ไดแ้ก่ ความหลากหลายของ

งาน ความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน ความสําคญัของงาน ความมีอิสระในงาน และการไดรั้บข้อมูล
ยอ้นกลบั โดยมีรายละเอียดดงัน้ี  

2.4.2.1 ดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออก  
ผลจากการท่ีบุคคลมีความรู้สึกจึงตอบสนองโดยแสดงเป็นพฤติกรรม

อย่างใดอย่างหน่ึง ซ่ึงทศันคติอาจเป็นสาเหตุของการแสดงพฤติกรรม หรือทศันคติอาจเป็นผล 
ของการแสดงพฤติกรรม เม่ือแสดงพฤติกรรมท่ีเห็นได้ บุคคลนั้น ๆ จะมีทศันคติในเชิงบวกต่อ 
ส่ิงท่ีตนเองไดก้ระทาํถึงแมว้่าส่ิงท่ีกระทาํไม่สอดคลอ้งกบัทศันคติในตอนแรก เม่ือกระทาํไปแลว้
คนเราก็จะทาํการเปล่ียนแปลงทศันคติไปในทางท่ีดี เพื่อลดความเครียดท่ีอาจจะเกิดข้ึน ได้แก่  
ความไม่อยากยา้ยไปจากองคก์ร การทุ่มเทการทาํงานใหอ้งคก์ร (นนัทพร ชวนชอบ, 2560)  

จากการศึกษาท่ีผา่นมา บงกช ตั้งจิระศิลป์ (2564) พบวา่ ความจงรักภกัดี
ดา้นความเต็มใจท่ีจะปฏิบติัตามแนวทางดาํเนินงานขององค์กร ต่อองค์การส่งผลกระทบเชิงบวก 
ต่อผลการปฏิบติังาน ซ่ึงส่งผลให้บุคลากรท่ีทาํงานเกิดความรู้สึกท่ีและมีความผูกพนักบัองค์กร 
ในขณะท่ีเดชพงศ์  โพธิสุวรรณ (2560) พบว่า  ความผูกพันต่อองค์กรมีความสัมพันธ์กับ 
ความจงรักภกัดีต่อองคก์รของพนกังานระดบัปฏิบติัการในองคก์รภาคเอกชน 

ผูว้ิจ ัยเห็นว่า ความจงรักภักดีเกิดข้ึนจากความยินดีเสียสละความสุข
ส่วนตวัเพื่อประโยชน์ขององคก์ร รวมถึงการทุ่มเทและอุทิศตนให้กบัองคก์ร ซ่ึงถือเป็นพฤติกรรม 
ท่ีแสดงอย่างชัดเจนของบุคลากรโดยเฉพาะบุคลากรท่ีมีความชัดเจนในการพร้อมท่ีตนเอง 
จะเป็นสมาชิกในองค์กรไปตลอด ซ่ึงมีส่วนท่ีทาํให้บุคลากรนั้นเกิดความผูกพนักบัองค์กร ดงันั้น
ผูว้จิยัไดต้ั้งสมมติฐานวา่ 

สมมติฐานท่ี 6 ปัจจยัความจงรักภกัดี ดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออกส่งผล
เชิงบวกต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานกลุ่มท่ีไดรั้บการคดัเลือกเป็นผูมี้ศกัยภาพสูง (Talent) 
เครือเบทาโกร 
  



 42 

2.4.2.2 ดา้นความรู้สึก 
อารมณ์ความรู้สึกท่ีเกิดจากการประเมิน ความรู้สึกชอบ ไม่ชอบต่อบุคคล 

หรือสถานการณ์ เช่น ความรักท่ีจะทาํงานกบัองค์กรหรือหัวหน้า ความพึงพอใจผูกพนักบัองค์กรหรือ
หวัหนา้ เช่น แจง้ผูอ่ื้นดว้ยความภาคภูมิใจวา่ไดท้าํงานอยูใ่นองคก์ร (นนัทพร ชวนชอบ, 2560)  

จากการศึกษาท่ีผ่านมา บงกช ตั้ งจิระศิลป์ (2564) พบว่า ความจงรักภกัดี 
ต่อองคก์ารดา้นความรู้สึกและจิตใจมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัองคก์ร ในขณะเดชพงศ ์โพธิสุวรรณ 
(2560) พบวา่ ความจงรักภกัดีต่อองคก์รดา้นความรู้สึกมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร เน่ืองจาก
เป็นความรู้สึกของบุคลากรเห็นดว้ยกบัจุดมุ่งหมายท่ีองคก์รกาํหนดไว ้ซ่ึงทาํให้มีความรู้สึกยินดี รวมถึง 
มีความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงหรือเป็นสมาชิกขององคก์ร 

ผูว้ิจยัเห็นว่า ความจงรักภกัดีต่อองค์กรท่ีเกิดข้ึนจากบุคลากรนั้นในองคก์ร 
มีส่วนทาํให้บุคลากรสามารถปฏิบติังานได้เป็นอย่างดี ตลอดจนนาํมาซ่ึงความรู้สึกถึงการมีความรัก  
ความผูกพนักบัองค์กร ทาํให้ปฏิบติังานไดด้ว้ยความเต็มใจอยู่ในองค์กร และการไดเ้ป็นส่วนหน่ึงของ
องค์กรคือความภาคภูมิใจในการทาํงาน ปัจจยัเหล่าน้ีอาจส่งผลต่อความผูกพนัองค์กร ดังนั้นผูว้ิจยั 
จึงตั้งสมมติฐานวา่ 

สมมติฐานท่ี  7 ปัจจัยความจงรักภักดี  ด้านความรู้สึก ส่งผลเชิงบวก 
ต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานกลุ่มท่ีไดรั้บการคดัเลือกเป็นผูมี้ศกัยภาพสูง (Talent) เครือเบทาโกร 

2.4.2.3 ดา้นการรับรู้ 
ค่านิยม ความเช่ือมัน่ท่ีบุคคลยึดถือต่อบุคคลหรือสถานการณ์ท่ีเกิดข้ึน

ต่าง ๆ ท่ีมีอิทธิพลต่อส่ิงท่ีบุคคลรับรู้และกระทาํ เช่น มีทศันคติท่ีดี มีความเช่ือมัน่ และไวว้างใจ
ให้กบัองคก์รหรือหวัหนา้งาน รวมถึงมีความรู้สึกโดยตรงวา่ตนนั้นมีความจงรักภกัดีต่อองคก์รหรือ
ต่อหวัหนา้ (นนัทพร ชวนชอบ, 2560)  

จากการศึกษาท่ีผ่านมาบงกช ตั้งจิระศิลป์ (2564) พบว่า ความจงรักภกัดี
ต่อองค์กร ด้านการรับรู้ มีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัองค์กร ได้แก่ พร้อมแก้ต่างให้บริษัท 
เม่ือมีคนกล่าววา่บริษทัในทางไม่ดี และรักษาผลประโยชน์ของบริษทั ทาํใหบุ้คลากรนั้นมีความรู้สึก 
ท่ีจะผูกพนัอันเป็นหน่ึงเดียวกับองค์กร มีพฤติกรรมท่ีเต็มใจท่ีจะทุ่มเท อุทิศตนพร้อมทาํงาน 
ตลอดจนยดึมัน่ในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 

ผูว้ิจยัเห็นว่า การรับรู้ต่าง ๆ สามารถส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรได ้
เน่ืองจากการรับรู้ท่ีนาํมาสู่ความเช่ือมัน่และความไวว้างใจกบัองคก์รรวมถึงบุคลากรหรือกิจกรรมต่าง ๆ 
ท่ีเกิดข้ึน ทาํใหเ้กิดความรู้สึกท่ีดีกบัองคก์ร ดงันั้นผูว้จิยัจึงตั้งสมมติฐานวา่ 
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สมมติฐานท่ี 8 ปัจจยัความจงรักภกัดี ด้านการรับรู้ ส่งผลเชิงบวกต่อ 
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานกลุ่มท่ีได้รับการคัดเลือกเป็นผู ้มีศักยภาพสูง (Talent)  
เครือเบทาโกร 
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บทที ่3 
วธิีด าเนินการวจิัย 

 
 

การวิจัยคร้ังน้ี ผู ้วิจ ัยได้กําหนดวิธีการวิจัยเพื่อให้ได้ข้อมูลมาวิเคราะห์เพื่อตอบ
วตัถุประสงค์การวิจยั 1) เพื่อศึกษาระดบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานกลุ่มท่ีมีศกัยภาพสูง 
(Talent) ของบริษทั เบทาโกร จาํกดั (มหาชน) และ 2) เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ความผกูพนั 
(Employee Engagement) ต่อองคก์รของพนกังานกลุ่มท่ีมีศกัยภาพสูง (Talent) ของบริษทั เบทาโกร 
จาํกดั (มหาชน) โดยผูว้ิจยัไดศึ้กษาแนวคิดและผลการวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อเป็นแนวทางในการคน้หา
คาํตอบ ผูว้จิยัไดก้าํหนดขั้นตอนการดาํเนินการ ดงัน้ี 

3.1 รูปแบบการวจิยั 
3.2 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
3.3 การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
3.4 การวเิคราะห์ขอ้มูล 

 
 

3.1 รูปแบบการวจิัย 
การศึกษาวิจยัในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัทาํการศึกษาวิจยั เชิงปริมาณ (Quantitative Research)  

ซ่ึงเนน้การเก็บรวบรวมขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลขและวิเคราะห์ขอ้สรุปตามผลวิจยัดว้ยดว้ยวธีิทางสถิติ เช่น 
ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ใช้วิธีการวิจยัเชิงสํารวจ (Survey Research) เป็นหลกั
ซ่ึงเป็นการรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งของประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา (Groves et al., 2009)  
 
 

3.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  
ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยคร้ังน้ี คือ พนักงานบริษัท เบทาโกร จํากัด (มหาชน)  

กลุ่มท่ีมีศักยภาพสูง (Talent) จํานวนทั้ งส้ิน 256 คน (ข้อมูลจากฝ่ายทรัพยากรบุคคล , 2565)  
โดยจาํนวนกลุ่มตวัอย่างสําหรับการศึกษางานวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัจะใช้สูตรคาํนวณของ Yamane  
(1967 อา้งใน ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 2549) จากตารางในการประมาณค่าสัดส่วนของประชากรท่ีสนใจ 
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ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ประมาณ 95 % และสัดส่วนความคลาดเคล่ือนของการสุ่มตวัอยา่งท่ีระดบั 0.05 
ดงันั้น กลุ่มตวัอยา่งท่ีสามารถใชเ้ป็นตวัแทนของประชากร 222 คน  

การสุ่มตวัอยา่งพนกังานบริษทั เบทาโกร จาํกดั (มหาชน) กลุ่มท่ีมีศกัยภาพสูง (Talent) 
ใช้วิธีสุ่มตวัอย่างตามความสะดวก (Convenience sampling) จากกลุ่มตวัอย่างท่ีพนักงานบริษัท  
เบทาโกร จาํกดั (มหาชน) กลุ่มท่ีมีศกัยภาพสูง (Talent) ท่ีเต็มใจ รวมถึงให้ความร่วมมือกบัผูว้ิจยั 
ในการใหข้อ้มูล 
 
 

3.3 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
งานวิจยัคร้ังน้ี เก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใช้แบบสอบถาม เพื่อเก็บขอ้มูลเก่ียวกบัตวัแปร

ต่าง ๆ ท่ีใชใ้นการวจิยัน้ี โดยแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 4 ส่วน คือ 
 
3.3.1 ส่วนที ่1 ลกัษณะทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  
ลกัษณะทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม มีลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบเลือกตอบ 

ประกอบดว้ย เพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพ รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และระยะเวลาในการทาํงาน 
จาํนวน 6 ขอ้ 

 
3.3.2 ส่วนที ่2 ลกัษณะงาน  
ลกัษณะงาน มีลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 

ตามแนวคิดของลิเคิร์ท (Likert) โดยกาํหนดนํ้ าหนกัคะแนนแทนระดบั เป็น 5 ระดบั ประกอบดว้ย  
5 ดา้น ซ่ึงพฒันาตามแนวความคิดของ Hackman และ Oldham (1980) รวมจาํนวน 18 ขอ้ ไดแ้ก่ 

3.3.2.1 ความหลากหลายของงาน 
3.3.2.2 ความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน 
3.3.2.3 ความสาํคญัของงาน 
3.3.2.4 ความมีอิสระในงาน 
3.3.2.5 การไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั 
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3.3.3 ส่วนที ่3 ความจงรักภักดีต่อองค์กร  
ความจงรักภกัดีต่อองค์กร มีลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 

(Rating Scale) ตามแนวคิดของลิเคิร์ท (Likert) 5 ระดบั ประกอบดว้ย 3 ดา้น ซ่ึงพฒันาตามแนวคิด
ของ Hoy และ Rees (1974) รวมจาํนวน 9 ขอ้ ไดแ้ก่ 

3.3.3.1 ดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออก  
3.3.3.2 ดา้นความรู้สึก 
3.3.3.3 ดา้นการรับรู้ 
 

3.3.4 ส่วนที ่4 ความผูกพนัต่อองค์กร  
ความผูกพนัต่อองค์กร มีลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 

(Rating Scale) ตามแนวคิดของลิเคิร์ท (Likert) 5 ระดบั ประกอบดว้ย 3 ดา้น ซ่ึงพฒันาตามแนวคิด
ของ Schaufeli, Bakker และ Salanova (2006) จาํนวน 9 ขอ้  

แบบสอบถามท่ีใชจ้ะประเมินคาํตอบส่วนท่ี 2-4 มี 5 ระดบั (Rating Scale) (บุญชม ศรีสะอาด
, 2560) คือ 

เห็นดว้ยอยา่งยิง่ = 5 คะแนน 
เห็นดว้ย  = 4 คะแนน 
ไม่แน่ใจ  = 3 คะแนน 
ไม่เห็นดว้ย  = 2 คะแนน 
ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ = 1 คะแนน 
การแปลผลค่าคะแนน แปลผลโดยถือตามเกณฑ์คะแนนเฉล่ีย โดยใชสู้ตรอนัตรภาคชั้น 

ดงัน้ี 
 

5-1

5
 = 0.80 

 
ค่าเฉล่ีย 4.21-5.00 หมายถึง เห็นดว้ยอยา่งยิง่ (ระดบัมากท่ีสุด)  
ค่าเฉล่ีย 3.41-4.20 หมายถึง เห็นดว้ย (ระดบัมาก)  
ค่าเฉล่ีย 2.61-3.40 หมายถึง ไม่แน่ใจ (ระดบัปานกลาง)  
ค่าเฉล่ีย 1.81-2.60 หมายถึง ไม่เห็นดว้ย (ระดบัตํ่า)  
ค่าเฉล่ีย 1.00-1.80 หมายถึง ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ (ระดบัตํ่ามาก)  

  



 47 

3.4 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
การเก็บรวบรวมขอ้มูลเชิงปริมาณผูว้จิยัไดด้าํเนินการ ดงัน้ี 
ขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary data) ผูว้ิจยัทาํการแจกแบบสอบถามให้กบักลุ่มตวัอย่างและ

เก็บแบบสอบถามคืนจากกลุ่มตวัอยา่ง โดยมีรายละเอียดการดาํเนินการ ดงัน้ี 
 
3.4.1 การเกบ็รวบรวมข้อมูลจากการเกบ็แบบสอบถามจากกลุ่มตัวอย่าง  
การเก็บรวบรวมขอ้มูลจากการเก็บแบบสอบถามจากกลุ่มตวัอยา่ง โดยขอความร่วมมือ

กบัพนกังานบริษทั เบทาโกร จาํกดั (มหาชน) เก็บขอ้มูลจากพนกังานกลุ่มท่ีมีศกัยภาพสูง (Talent) 
โดยใช้แบบสอบถาม  (Questionnaire) ซ่ึ ง เ ป็นแบบสอบถามลักษณะ คําถามแบบปลายปิด  
(Close ended Questions) ดงัน้ี 

3.4.1.1 ส่วนท่ี 1 ลกัษณะทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
3.4.1.2 ส่วนท่ี 2 ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน 
3.4.1.3 ส่วนท่ี 3 ปัจจยัความจงรักภกัดีต่อองคก์ร 
3.4.1.4 ส่วนท่ี 4 ความผกูพนัต่อองคก์ร 

 
3.4.2 ตรวจสอบแบบสอบถามทีไ่ด้รับกลบัคืนมา  
ตรวจสอบแบบสอบถามท่ีไดรั้บกลบัคืนมา โดยตรวจสอบความถูกตอ้งความครบถว้น

ของขอ้มูล แลว้นาํมากาํหนดรหสัคาํตอบเพื่อทาํการวเิคราะห์ประมวลผลต่อไป 
 
 

3.5 การวเิคราะห์ข้อมูล 
หลงัจากไดรั้บแบบสอบถามกลบัคืนมา และตรวจสอบความถูกตอ้งความครบถว้นของ

ขอ้มูลแลว้ ผูว้ิจยัได้นาํมากาํหนดรหัสคาํตอบเพื่อทาํการวิเคราะห์ประมวลผลต่อไป โดยสถิติท่ีใช ้
ในการวเิคราะห์ขอ้มูลมีดงัน้ี 

 
3.5.1 สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics)  
วิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามดว้ยการหาค่าความถ่ี (Frequency) 

และค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (�̅�) และการวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของตวัแปรท่ีใชใ้นการศึกษา 
โดยใชส้ถิติค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
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3.5.2 การวเิคราะห์ข้อมูลเชิงอนุมาน (Inferential Statistics)  
ซ่ึงประกอบดว้ย 

3.5.2.1 ก า รวิ เค รา ะ ห์สั ม ป ระ สิ ท ธ์ิ ของ ค วา มเ ช่ื อมั่น  (Reliability)  
โดยการหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่า (Coefficients of Alpha)  

3.5.2.2 การวเิคราะห์องคป์ระกอบ (Factor Analysis)  
3.5.2.3 ก า ร วิ เ ค ร า ะ ห์ ค่ า สั ม ป ร ะ สิ ท ธ์ิ ส ห สั ม พัน ธ์  ( Correlation 

Coefficient) เพื่อใชใ้นการคาํนวณหาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยั 
3.5.2.4 การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

เพื่อใชใ้นการทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร โดยการกาํหนดค่านยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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บทที ่4 
ผลการวจิัย 

 
 
4.1 ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่าง (Demographic Data) 

จาํนวนกลุ่มตวัอยา่งของงานวิจยัน้ี มีจาํนวนทั้งส้ิน 207 ตวัอยา่ง ซ่ึงตํ่ากวา่จาํนวนกลุ่ม
ตวัอยา่งขั้นตํ่าของงานวจิยั ซ่ึงคือ 222 ตวัอยา่ง โดยสามารถแจกแจงภาพรวมของกลุ่มตวัอยา่งจาํแนก
ตามลกัษณะประชากรศาสตร์ ดงัตารางท่ี 4.1 
 
ตารางที ่4.1 แสดงภาพรวมของกลุ่มตวัอยา่งจาํแนกตามลกัษณะประชากรศาสตร์ 

ลกัษณะประชากรศาสตร์ จ านวน (คน) สัดส่วน (ร้อยละ) 

1.  เพศ   
1) ชาย 121 58.45 
2) หญิง 85 41.06 
3) เพศทางเลือก 1 0.48 

รวม 207 100.00 

2.  อายุ   
1) 31-40 ปี 48 23.19 
2) 41-50 ปี 124 59.90 
3) มากกวา่ 50 ปีข้ึนไป 35 16.91 

รวม 207 100.00 

3.  ระดับการศึกษา   
1) ปริญญาตรี 110 53.14 
2) ปริญญาโท 94 45.41 
3) ปริญญาเอก 3 1.45 

รวม 207 100.00 
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ตารางที ่4.1 แสดงภาพรวมของกลุ่มตวัอยา่งจาํแนกตามลกัษณะประชากรศาสตร์ (ต่อ) 
ลกัษณะประชากรศาสตร์ จ านวน (คน) สัดส่วน (ร้อยละ) 

4.  สถานภาพ   
1) โสด 60 28.99 
2) สมรส 146 70.53 
3) หมา้ย/หยา่ร้าง 1 0.48 

รวม 207 100.00 

5.  รายได้เฉลีย่ต่อเดือน   
1) 40,001-60,000 บาท 12 5.80 
2) 60,001-80,000 บาท 62 29.95 
3) 80,001-100,000 บาท 43 20.77 
4) มากกวา่ 100,000 บาทข้ึนไป 90 43.48 

รวม 207 100.00 

6.  ระยะเวลาในการท างานกบับริษัท (ปี)   
1) นอ้ยกวา่ 5 ปี 12 5.80 
2) 5-10 ปี 37 17.87 
3) 11-15 ปี 57 27.54 
4) มากกวา่ 15 ปี 101 48.79 

รวม 207 100.00 

7.  ระดับต าแหน่งงาน   
1) JL11 3 1.45 
2) JL10 6 2.90 
3) JL9 28 13.53 
4) JL8 50 24.15 
5) JL7 120 57.97 

รวม 207 100.00 
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ตารางที ่4.1 แสดงภาพรวมของกลุ่มตวัอยา่งจาํแนกตามลกัษณะประชากรศาสตร์ (ต่อ) 
ลกัษณะประชากรศาสตร์ จ านวน (คน) สัดส่วน (ร้อยละ) 

8.  สายธุรกจิ   
1) AGRO 35 16.91 
2) CORPORATE 56 27.05 
3) FOOD 74 35.75 
4) INTER 5 2.42 
5) LIVESTOCK 29 14.01 
6) PET 8 3.86 

รวม 207 100.00 
 

จากตารางท่ี 4.1 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่ง ซ่ึงคือ พนกังานบริษทั เบทาโกร จาํกดั (มหาชน) 
กลุ่มท่ีมีศกัยภาพสูง (Talent) ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย (ร้อยละ 58.45) อายุระหว่าง 41-50 ปี (59.90) 
การศึกษาระดบัปริญญาตรี (ร้อยละ 53.14) มีสถานภาพสมรส (ร้อยละ 70.53) มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน
มากกว่า 100,000 บาทข้ึนไป (ร้อยละ 43.48) ส่วนใหญ่เป็นพนักงานท่ีมีระยะเวลาในการทาํงาน 
กบับริษทัมากกว่า 15 ปี (ร้อยละ 48.79) มีตาํแหน่งงานระดบั JL7 (ร้อยละ 57.97) และส่วนใหญ่ 
อยูใ่นสายธุรกิจ Food (ร้อยละ 35.75) 
 
 

4.2  การวเิคราะห์องค์ประกอบของตัวแปร (Factor Analysis) 
ผูว้ิจยัไดว้ิเคราะห์องคป์ระกอบของปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัองค์กรของพนกังาน

กลุ่มท่ีมีศกัยภาพสูง (Talent) เน่ืองจากการศึกษาปัจจยัท่ีไดร้วบรวมขอ้มูลมานั้นมีความหลากหลาย 
ซ่ึงปัจจยัแต่ละปัจจยัอาจมีความสัมพนัธ์กันเอง ดังนั้นจะต้องมีการรวมกลุ่มตวัแปรท่ีเก่ียวข้อง
สัมพันธ์กันให้เป็นองค์ประกอบเดียวกัน โดยผลของการวิเคราะห์องค์ประกอบของตัวแปร 
ดงัต่อไปน้ี 

ผูว้ิจ ัยได้ออกแบบสอบถามโดยแบ่งคาํถามจาํแนกตามปัจจัย ได้แก่ ลักษณะงาน  
(Job characteristics) ประกอบด้วย ด้านความเป็นเอกลักษณ์ของงาน ด้านความสําคัญของงาน  
ดา้นความมีอิสระในงาน 7 คาํถาม ความจงรักภกัดี (Loyalty) ต่อองคก์ร 7 คาํถาม และความผูกพนั
ต่อองค์กร 7 คาํถาม จากนั้นไดท้าํการตรวจสอบถึงความเหมาะสมของการวิเคราะห์องค์ประกอบ
สําหรับการหาโครงสร้างท่ีแทจ้ริงจากค่า KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) โดยขอ้มูลจากการศึกษาท่ีมี
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ความเหมาะสมท่ีจะใช้ Factor Analysis จะตอ้งมีค่า KMO ไม่ตํ่ากว่า 0.5 และยิ่งเขา้ใกล ้1 มากข้ึน  
ซ่ึงหมายความว่า ข้อมูลชุดนั้นมีความเหมาะสมสําหรับการทาํ Factor Analysis มากข้ึนเท่านั้ น  
(กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2516) โดยจากการตรวจสอบขอ้มูล ไดค้่า KMO ของชุดขอ้มูล เท่ากบั 0.89 
ผูว้จิยัจึงนาํขอ้มูลดงักล่าวมาทาํการวเิคราะห์หาโครงสร้างท่ีแทจ้ริงของตวัแปรตน้และตวัแปรตาม 

ผู ้วิจัยได้ทําการวิเคราะห์องค์ประกอบหาโครงส ร้างท่ีแท้จริงด้วยวิธี  Principal 
Component Analysis เพื่อหาจํานวนขององค์ประกอบท่ีเกิดจากตัวแปรต่าง ๆ ในการศึกษา 
โดยกาํหนดค่า Eigen Value เท่ากบั 1 ซ่ึงเป็นค่าท่ีตํ่าท่ีสุดท่ีใชใ้นการควบคุมจาํนวนขององคป์ระกอบ 
จากนั้นในการศึกษาใชโ้ปรแกรม SPSS ทาํการหมุนดว้ยวิธี Varimax เพื่อการคาํนวณหาค่านํ้ าหนกั
ของปัจจัยการศึกษาในแต่ละองค์ประกอบ โดยผลลัพธ์ท่ีได้เป็นค่า Communalities ซ่ึงเป็น 
ค่าความแปรปรวนท่ีเกิดจากองค์ประกอบร่วม และค่านํ้ าหนกัองคป์ระกอบ (Factor Loading) และ 
ค่า Bartlett’s Test Sphericity ของปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัองคก์รของพนกังานกลุ่มท่ีมีศกัยภาพสูง 
(Talent) และค่าความผูกพนัองคก์ร มีค่า Significant เท่ากบั 0.000 ทุกตวั ซ่ึงตํ่ากว่าระดบันยัสําคญั 
0.05 โดยผูว้จิยัไดท้าํการพิจารณาถึงค่านํ้าหนกัขององคป์ระกอบต่าง ๆ ในตวัแปรท่ีมีค่ามากท่ีสุดนั้น
ว่าจะอยู่ท่ีองค์ประกอบใด และทาํการจดัตวัแปรไวใ้นองค์ประกอบนั้น โดยตวัแปรต่าง ๆ นั้นตอ้งมี 
ค่านํ้าหนกัขององคป์ระกอบตอ้งมากกวา่ 0.5 ข้ึนไป (Hair et al., 2016) ซ่ึงจะแสดงใหเ้ห็นไดว้า่ตวัแปรต่าง  ๆ
นั้นมีความเท่ียงตรง และเป็นไปตามผลของการวดัความเท่ียงตรงของตวัแปร 
  
ตารางที ่4.2 แสดงผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบของกลุ่มตวัแปร (คร้ังท่ี 1) 

KMO and Bartlett’s Test 
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .88 
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 3254.95 

df 528 
Sig. .000 
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ตารางที ่4.3 แสดงค่านํ้าหนกัขององคป์ระกอบตวัแปร (คร้ังท่ี 1) 
Rotated Component Matrixa 

 Component 
1 2 3 4 5 6 7 8 

7.1 Jobskill1 .100 -.069 .689 .040 .116 .215 .086 .141 
7.3 Jobskill3 .167 -.028 .592 -.117 .263 .020 -.058 .211 
8.1 JobID -.162 .087 .020 .719 -.043 .201 -.188 .085 
8.2 JobID2 .085 -.026 -.077 .837 .042 .026 -.049 .044 
8.3 JobID3 .008 -.101 .028 .790 -.034 -.056 .209 -.021 
9.1 JobTS1 .301 .193 .212 .015 .723 .052 .070 .066 
9.2 JobTS2 .059 .120 .083 -.004 .776 .109 .074 .048 
9.3 JobTS3 .144 .034 -.406 -.100 .432 .162 .357 .002 
10.1 JobAU1 .253 .187 .128 -.008 .069 .744 .083 .108 
10.2 JobAU2 .023 -.037 .065 .143 .164 .777 .059 .019 
7.2 Jobskill2 .019 .074 .301 .037 .162 -.163 .657 -.023 
10.3 JobAU3 .160 .054 -.024 -.014 -.108 .420 .603 -.025 
11.3 JobFB3 .196 .110 -.105 -.020 .141 .131 .668 .275 
11.1 JobFB1 .007 -.026 .171 .013 -.012 .129 -.003 .815 
11.2 JobFB2 .207 .115 .010 .099 .119 -.042 .149 .785 
12.1 LoyaltyB .210 .753 .035 .049 .198 -.129 .055 .017 

12.2 LoyaltyB .245 .771 .061 .029 .184 -.037 .022 .123 
12.3 LoyaltyB .152 .559 .306 -.037 .014 -.336 .100 -.004 
13.1 LoyaltyF .402 .577 -.030 -.058 .276 .060 -.201 -.006 
13.2 LoyaltyF .608 .508 -.088 .081 .161 .023 -.065 .025 
13.3 LoyaltyF .447 .507 -.133 -.062 -.150 .161 -.119 -.123 
14.1 LoyaltyP .370 .670 .028 -.022 -.006 .229 .122 .012 
14.2 LoyaltyP .265 .726 .061 -.057 .037 .144 .171 .045 
14.3 LoyaltyP .403 .700 -.098 -.042 -.060 .133 .090 -.004 
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ตารางที ่4.3 แสดงค่านํ้าหนกัขององคป์ระกอบตวัแปร (คร้ังท่ี 1) (ต่อ) 
Rotated Component Matrixa 

 Component 
1 2 3 4 5 6 7 8 

15 Engagement1 .814 .297 .052 -.015 .118 .105 .136 .079 
15 Engagement2 .812 .316 .072 -.028 .122 .016 .125 .057 
15 Engagement3 .726 .182 .302 -.062 .086 .058 .037 .061 
15 Engagement4 .793 .216 .139 .025 .136 .055 .095 .051 
15 Engagement5 .814 .259 .089 -.053 -.036 .072 .042 .039 
15 Engagement6 .660 .221 .187 .065 .128 .043 .089 .109 
15 Engagement7 .562 .331 -.006 -.066 .226 .088 .194 .158 
15 Engagement8 .446 .268 .470 .027 -.086 .071 -.020 -.074 
15 Engagement9 .400 .127 .499 -.033 -.051 -.058 .198 -.101 

 
จากตารางท่ี 4.3 พบว่าคาํถาม JobTS3, Engagement8, Engagement9 มีค่า Factor Loading  

ตํ่ากวา่ 0.45 ซ่ึงแสดงใหเ้ห็นความไม่สอดคลอ้งกนัของกลุ่มคาํถาม ผูว้จิยัจึงพิจารณาตดัคาํถามดงักล่าวออก 
และในส่วนของคําถาม LoyaltyF เกิด Cross loading ข้ึน แสดงให้ เห็นว่าข้อคําถามถูกจัดเข้า 
ไดม้ากกวา่ 1 องคป์ระกอบ 13.2 ผูว้จิยัจึงไดพ้ิจารณาแลว้ตดัคาํถามดงักล่าวทั้ง 4 ขอ้ออก 
 
ตารางที ่4.4 แสดงผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบของกลุ่มตวัแปร (คร้ังท่ี 2) 

KMO and Bartlett’s Test 
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .88 
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 2801.02 

df 406 
Sig. .000 
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ตารางที ่4.5 แสดงค่านํ้าหนกัขององคป์ระกอบตวัแปร (คร้ังท่ี 2) 
Rotated Component Matrixa 

 Component 
1 2 3 4 5 6 7 8 

7.1 Jobskill1 .154 -.051 .048 .215 .743 .036 .100 .074 
7.3 Jobskill3 .200 .021 -.100 .036 .713 .129 -.090 .153 
8.1 JobID -.148 .074 .727 .194 -.004 -.034 -.185 .082 
8.2 JobID2 .070 -.029 .835 .032 -.109 .072 -.055 .061 
8.3 JobID3 .006 -.093 .789 -.063 .076 -.061 .225 -.040 
9.1 JobTS1 .318 .194 .007 .049 .176 .774 .066 .065 
9.2 JobTS2 .073 .104 -.017 .095 .033 .870 .089 .056 
10.1 JobAU1 .268 .184 -.004 .752 .145 .029 .093 .094 
10.2 JobAU2 .014 -.028 .141 .792 .107 .119 .066 .025 
10.3 JobAU3 .183 .015 -.024 .390 -.090 -.046 .637 -.016 
7.2 Jobskill2 .027 .115 .032 -.159 .400 .075 .654 -.046 
11.3 JobFB3 .204 .092 -.031 .109 -.149 .209 .669 .300 
11.1 JobFB1 .021 -.023 .020 .128 .190 -.025 -.025 .816 
11.2 JobFB2 .196 .113 .088 -.038 .021 .141 .155 .792 
12.1 LoyaltyB .193 .783 .050 -.103 .066 .124 .030 .028 
12.2 LoyaltyB .238 .794 .033 -.016 .072 .122 -.003 .133 
12.3 LoyaltyB .190 .575 -.027 -.326 .305 -.033 .081 -.040 
13.1 LoyaltyF .377 .590 -.062 .080 .006 .222 -.191 -.011 
13.3 LoyaltyF .452 .491 -.058 .176 -.197 -.134 -.113 -.132 
14.1 LoyaltyP .406 .634 -.021 .223 -.094 .061 .140 .003 
14.2 LoyaltyP .284 .712 -.058 .151 -.031 .066 .169 .056 
14.3 LoyaltyP .425 .665 -.041 .129 -.204 -.003 .100 -.006 
15 Engagement1 .825 .298 -.010 .099 .056 .094 .131 .057 
15 Engagement2 .815 .328 -.022 .015 .104 .068 .112 .035 
15 Engagement3 .738 .188 -.061 .054 .231 .083 .018 .071 
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ตารางที ่4.5 แสดงค่านํ้าหนกัขององคป์ระกอบตวัแปร (คร้ังท่ี 2) (ต่อ) 
Rotated Component Matrixa 

 Component 
1 2 3 4 5 6 7 8 

15 Engagement4 .812 .215 .030 .043 .124 .124 .091 .029 
15 Engagement5 .819 .246 -.052 .069 -.010 -.005 .028 .051 
15 Engagement6 .699 .217 .078 .024 .141 .137 .068 .092 
15 Engagement7 .564 .351 -.055 .084 .053 .160 .159 .153 

 
จากตารางท่ี 4.5 พบวา่คาํถาม Jobskill2, JobAU3, JobFB3, 13.3 LoyaltyF เกิด Cross loading ข้ึน 

แสดงให้เห็นว่าขอ้คาํถามถูกจดัเขา้ได้มากกว่า 1 องค์ประกอบ ผูว้ิจยัจึงตดัคาํถาม  Jobskill2, JobAU3, 
JobFB3 13.3 LoyaltyF ออกก่อน ผูว้จิยัจึงไดพ้ิจารณาตดัคาํถามดงักล่าวทั้ง 4 ขอ้ออก 
 
ตารางที ่4.6 แสดงผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบของกลุ่มตวัแปร (คร้ังท่ี 3) 

KMO and Bartlett’s Test 
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .88 
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 2523.18 

df 300 
Sig. .000 

 
ตารางที ่4.7 แสดงค่านํ้าหนกัขององคป์ระกอบตวัแปร (คร้ังท่ี 3) 

Rotated Component Matrixa 
 Component 

1 2 3 4 5 6 7 
7.1 Jobskill1 .153 -.049 .056 .218 .047 .761 .076 
7.3 Jobskill3 .170 .028 -.092 .011 .129 .743 .137 
8.1 JobID -.177 .085 .732 .156 -.043 .011 .062 
8.2 JobID2 .065 -.029 .832 .030 .073 -.118 .060 
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ตารางที ่4.7 แสดงค่านํ้าหนกัขององคป์ระกอบตวัแปร (คร้ังท่ี 3) (ต่อ) 
Rotated Component Matrixa 

 Component 
1 2 3 4 5 6 7 

8.3 JobID3 .039 -.097 .789 -.037 -.044 .061 -.019 
9.1 JobTS1 .316 .205 .006 .044 .777 .178 .069 
9.2 JobTS2 .074 .110 -.018 .093 .886 .040 .071 
10.1 JobAU1 .280 .183 -.006 .772 .019 .138 .090 
10.2 JobAU2 .025 -.032 .139 .820 .107 .092 .019 
11.1 JobFB1 .018 -.022 .017 .116 -.015 .163 .839 
11.2 JobFB2 .208 .114 .090 -.023 .148 .037 .791 
12.1 LoyaltyB .197 .790 .049 -.098 .109 .077 .012 
12.2 LoyaltyB .241 .798 .028 -.011 .108 .059 .130 
12.3 LoyaltyB .185 .586 -.015 -.346 -.033 .363 -.061 
13.1 LoyaltyF .350 .588 -.068 .072 .197 .002 -.036 
14.1 LoyaltyP .428 .635 -.024 .230 .058 -.106 .012 
14.2 LoyaltyP .312 .708 -.064 .174 .064 -.054 .071 
14.3 LoyaltyP .440 .666 -.043 .130 -.010 -.200 -.009 
15 Engagement1 .840 .297 -.015 .122 .086 .054 .051 
15 Engagement2 .826 .323 -.026 .036 .062 .103 .030 
15 Engagement3 .729 .190 -.060 .051 .077 .252 .055 
15 Engagement4 .822 .216 .025 .042 .130 .106 .045 
15 Engagement5 .813 .238 -.052 .052 .006 .006 .056 
15 Engagement6 .697 .232 .081 .019 .123 .176 .066 
15 Engagement7 .590 .347 -.064 .100 .168 .010 .183 
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จากตารางท่ี 4.7 โดยผลการวิเคราะห์องค์ประกอบใหม่ ประกอบด้วย ความผูกพนั 
ต่อองค์กรหรือ Engagement จ ํานวน 7 คําถาม ได้แก่  Engagement1, Engagement2, Engagement3, 
Engagement4, Engagement5, Engagement6, Engagement7 ด้ า น ลัก ษ ณ ะ ง า น ซ่ึ ง ป ร ะ ก อ บ ด้ ว ย 
ดา้นความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน หรือ JobID ไดแ้ก่ JobID , JobID2, JobID3 ดา้นความสําคญัของงาน 
หรือ JobTS ได้แก่ JobTS1, JobTS2 ด้านความมีอิสระในงาน หรือ JobAU ได้แก่ JobAU1, JobAU2 
จาํนวน7 คาํถาม และความจงรักภกัดีต่อองค์กร หรือ Loyalty ได้แก่ 12.1 LoyaltyB, 12.2 LoyaltyB,  
12.3 LoyaltyB, 13.1 LoyaltyF, 14.1LoyaltyP, 14.2LoyaltyP,14.3LoyaltyP จ ํานวน 7 ค ําถาม ภายหลัง 
ท่ีไดท้าํการวิเคราะห์องค์ประกอบของตวัแปรใหม่ ซ่ึงทาํให้การศึกษาคร้ังน้ี มีตวัแปรความจงรักภกัดี
ต่อองค์กรท่ีเหมาะสมสําหรับการวิ เคราะห์ต่อไปจาก 3 ตัวแปรย่อย รวมเป็น 1 ตัวแปรหลัก  
หรือ 1 สมมติฐานหลกั 
 
 

4.3 การทดสอบความน่าเช่ือถือของมาตรวดั (Reliability) 
การทดสอบความน่าเ ช่ือถือของมาตรวัดดํา เนินการหลังจากทําการวิ เคราะห์

องคป์ระกอบ (Factor Analysis) ผูว้ิจยัไดท้าํการนาํคาํถามท่ีผา่นกระบวนการวิเคราะห์องคป์ระกอบ
มาทาํการทดสอบเพื่อหาค่าความเช่ือมัน่ของมาตรวดั (Reliability)  

จา ก ผ ล ก า รท ดสอบ หา ค่ า ค วา ม เ ช่ือมั่น ของมาตรวัด  ( Reliability) เ ห็นไ ด้ว่ า 
ค่า Cronbach’s Alpha ของมาตรวัดมีค่ าตั้ งแต่ 0.64 -  0.91 ตามตารางท่ี  4 .8 ซ่ึงทุกตัวแปร 
มีค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟามากกวา่ 0.60 จึงถือไดว้า่ มาตรวดัในการศึกษามีความน่าเช่ือถือและยอมรับได ้
(Cronbach 1990; Sekaran, 2003) 
 
ตารางที ่4.8 ค่าสัมประสิทธ์ิ Cronbach’s Alpha coefficient ของแบบสอบถาม 

การทดสอบความน่าเช่ือถือของมาตรวดั 
(Reliability) 

จ านวนข้อค าถาม 
(ข้อ) 

ค่า Cronbach’s 
Alpha (α) 

ลกัษณะงานดา้นความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน 3 0.70 
ลกัษณะงานดา้นความสาํคญัของงาน 2 0.74 
ลกัษณะงานดา้นความมีอิสระในงาน 2 0.64 
ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร 7 0.86 
ความผกูพนัต่อองคก์ร 7 0.91 
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4.4 การวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ของกลุ่มตัวแปร (Correlation Analysis) 
หลงัจากผูว้ิจยัไดท้าํการวิเคราะห์องคป์ระกอบ และทาํการทดสอบความน่าเช่ือถือของ

มาตรวดัของตวัแปรทุก ๆ ปัจจยัแลว้ จึงทาํการรวมคะแนนจากกลุ่มตวัแปรของแต่ละปัจจยัเพื่อใช้
เป็นคะแนนตวัแทนของตวัแปรหลกั สําหรับนาํมาทาํการวิเคราะห์หาความสัมพนัธ์ระหว่างกลุ่ม
ปัจจยั หรือตวัแปรทั้งหมดในการศึกษาด้วยวิธี Bivariate Correlation เพื่อหาความสัมพนัธ์ต่อกัน 
โดยแยกเป็นคู่ ๆ ดว้ยค่า Pearson Correlation แสดงรายละเอียด ดงัน้ี  
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จากตารางท่ี 4.9 ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ของกลุ่มตวัแปร พบว่า ลกัษณะงาน 
ดา้นความสาํคญัของงาน (r = .38, p < 0.001) ลกัษณะงานดา้นความมีอิสระในงาน (r = .26, p<0.001) 
และความจงรักภักดีต่อองค์กร (r = .68, p < 0.001)  มีความสัมพันธ์กับความผูกพันองค์กร 
ของพนกังานกลุ่มท่ีมีศกัยภาพสูง (Talent) ในขณะท่ี ลกัษณะงานดา้นความเป็นเอกลกัษณ์ของงานไม่มี
ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัองคก์รของพนกังานกลุ่มท่ีมีศกัยภาพสูง (Talent) (r = -.05, p > 0.05) 

 
 

4.5 การวเิคราะห์การถดถอย (Regression Analysis) 
เพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจยั ผูว้ิจยัไดใ้ช้การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple 

Regression Analysis) โดยใชว้ิธี Linear Regression ในการทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรตน้
และตวัแปรตาม โดยตวัแปรตามคือ ความผูกพนัองค์กรของพนกังานกลุ่มท่ีมีศกัยภาพสูง (Talent) 
ซ่ึงผลการทดสอบเป็นไปตามตารางท่ี 4.5 ดงัน้ี 

 
ตารางที ่4.10 การวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

Model Standardized Coefficients Beta (β) 
ลกัษณะงานดา้นความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน -0.03 

ลกัษณะงานดา้นความสาํคญัของงาน .14* 
ลกัษณะงานดา้นความมีอิสระในงาน .15* 

ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร .64*** 
df (206) 
F 50.94 
R2 0.50 

N เท่ากบั 207, *p<0.05, ** p<0.01, *** p<0.001 
 

จากตารางท่ี 4.10 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
พบว่า ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัองค์กรของพนักงานกลุ่มท่ีมีศกัยภาพสูง (Talent) กรณีศึกษา
พนักงานบริษทั เบทาโกร จาํกัด (มหาชน) คือ ความจงรักภกัดีต่อองค์กร (β = .64, p < 0.001) 
รองลงมาคือ ลักษณะงานด้านความมี อิสระในงาน  (β = .15,  p<0.05)  และลักษณะงาน 
ดา้นความสําคญัของงาน (β = .14, p<0.05) ในขณะท่ีลกัษณะงานดา้นความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน
ไม่ส่งผลต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังานกลุ่มท่ีมีศกัยภาพสูง (Talent) (β = -.03, p > 0.05)   



 62 

4.6 ภาพรวมการทดสอบสมมติฐานงานวจิยั 

จากการทดสอบสมมติฐานงานวิจัยน้ีเป็นไปตามขั้นตอน และวิธีการดังอธิบาย 
ในขา้งตน้ โดยขอ้สรุปของปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัองค์กรของพนกังานกลุ่มท่ีมีศกัยภาพสูง 
(Talent) กรณีศึกษาพนกังานบริษทั เบทาโกร จาํกดั (มหาชน) สามารถสรุปผลดงัตารางท่ี 4.11 
 
ตารางที ่4.11 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานงานวจิยั 

สมมติฐานงานวจัิย ผลการทดสอบ 

สมมติฐานที่ 1 ปัจจยัลกัษณะงาน ดา้นความหลากหลายของทกัษะ 
ส่งผลเชิงบวกต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานกลุ่มท่ีได้รับ
การคดัเลือกเป็นผูมี้ศกัยภาพสูง (Talent) เครือเบทาโกร 

ไม่ไดท้ดสอบ 

สมมติฐานที่ 2 ปัจจยัลกัษณะงาน ดา้นความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน 
ส่งผลเชิงบวกต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานกลุ่มท่ีได้รับ
การคดัเลือกเป็นผูมี้ศกัยภาพสูง (Talent) เครือเบทาโกร 

ไม่สนบัสนุน 

สมมติฐานที ่3 ปัจจยัลกัษณะงาน ดา้นความสาํคญัของงาน ส่งผลเชิง
บวกต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานกลุ่มท่ีไดรั้บการคดัเลือก
เป็นผูมี้ศกัยภาพสูง (Talent) เครือเบทาโกร 

สนบัสนุน 

สมมติฐานที่ 4 ปัจจยัลกัษณะงาน ดา้นความมีอิสระในงานส่งผลเชิง
บวกต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานกลุ่มท่ีไดรั้บการคดัเลือก
เป็นผูมี้ศกัยภาพสูง (Talent) เครือเบทาโกร 

สนบัสนุน 

สมมติฐานที่ 5 ปัจจยัลักษณะงาน ด้านการได้รับข้อมูลยอ้นกลับ 
ส่งผลเชิงบวกต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานกลุ่มท่ีได้รับ
การคดัเลือกเป็นผูมี้ศกัยภาพสูง (Talent) เครือเบทาโกร 

ไม่ไดท้ดสอบ 

สมมติฐานที่ 6 ปัจจยัความจงรักภกัดี ส่งผลเชิงบวกต่อความผูกพนั
ต่อองคก์รของพนกังานกลุ่มท่ีไดรั้บการคดัเลือกเป็นผูมี้ศกัยภาพสูง 
(Talent) เครือเบทาโกร 

สนบัสนุน 
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บทที ่5 
อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 

 
 

5.1 อภปิรายผลการศึกษา 

 
5.1.1 ส่วนที ่1 ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่าง 
ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอยา่งซ่ึงเป็นพนกังานบริษทั เบทาโกร จาํกดั 

(มหาชน) กลุ่มท่ีมีศกัยภาพสูง (Talent) ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย (ร้อยละ 58.45) มีอายรุะหวา่ง 41-50 ปี 
(59.90) การศึกษาระดบัปริญญาตรี (ร้อยละ 53.14) มีสถานภาพสมรส (ร้อยละ 70.53) รายไดเ้ฉล่ีย
ต่อเดือนมากกว่า 100,000 บาทข้ึนไป (ร้อยละ 43.48) ส่วนใหญ่เป็นพนักงานท่ีมีระยะเวลา 
ในการทาํงานกบับริษทัมากกวา่ 15 ปี (ร้อยละ 48.79) ตาํแหน่งงานระดบั JL7 (ร้อยละ 57.97) และ 
อยูใ่นสายธุรกิจ Food (ร้อยละ 35.75) 
 

5.1.2 ส่วนที ่2 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
จากการทดสอบสมมติฐานปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัองค์กรของพนกังานกลุ่มท่ีมี

ศักยภาพสูง (Talent) กรณีศึกษาพนักงานบริษัท เบทาโกร จํากัด (มหาชน) มีผลการทดสอบ
สมมติฐานดงัต่อไปน้ี 

5.1.2.1 สมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัลกัษณะงาน ดา้นความหลากหลายของทกัษะ 
ส่งผลเชิงบวกต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานกลุ่มท่ีได้รับการคดัเลือกเป็นผูมี้ศกัยภาพสูง 
(Talent) เครือเบทาโกร การศึกษาคร้ังน้ีไม่ไดท้าํการทดสอบ เน่ืองจากจากค่าความเช่ือมัน่ของมาตรวดั 
(Reliability) มีค่า Cronbach’s Alpha นอ้ยกวา่ 0.64 ซ่ึงถือวา่มาตรวดัไม่มีความน่าเช่ือถือท่ียอมรับได ้

5.1.2.2 สมมติฐานท่ี 2 สมมติฐานท่ี 2 ปัจจยัลักษณะงาน ด้านความเป็น
เอกลกัษณ์ของงาน ส่งผลเชิงบวกต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานกลุ่มท่ีได้รับการคดัเลือก 
เป็นผูมี้ศกัยภาพสูง (Talent) เครือเบทาโกร 

ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัลกัษณะงาน ด้านความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน  
ไม่ส่งผลเชิงบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานกลุ่มท่ีไดรั้บการคดัเลือกเป็นผูมี้ศกัยภาพสูง 
(Talent) เครือเบทาโกร ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานการวิจยัท่ีตั้งไว ้และขดัแยง้กบัผลการวิจยัของ 
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ทิพย์สุคนธ์ จงรักษ์ (2556) และประภัทสรณ์ ชํานาญเวช (2564)  พบว่า ปัจจัยลักษณะงาน  
ดา้นความเป็นเอกลกัษณ์ของงานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร  

จากผลการศึกษาอาจเป็นไปได้ว่ากลุ่มตัวอย่างการวิจัยในค ร้ัง น้ี 
เป็นพนักงานบริษทั เบทาโกร จาํกดั (มหาชน) กลุ่มท่ีมีศกัยภาพสูง (Talent) ซ่ึงอยู่ในสายธุรกิจ
ต่างกนั แต่งานท่ีผูป้ฏิบติังานรับผิดชอบมีความเก่ียวขอ้งเช่ือมโยงกนัตลอดทั้ง Supply chain และ
เช่ือมโยงกบัภารกิจงานอ่ืน ๆ ของหน่วยงานภายในองคก์ร ทาํให้ไม่มีความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั
ของงานท่ีสามารถทาํให้สําเร็จไดใ้นคนเดียว โดยตอ้งเขา้ไปมีส่วนร่วมกบัภารกิจของหน่วยงานอ่ืน ๆ 
หรือองค์กร ท่ีซ่ึงผูป้ฏิบติังานแต่ละคนตอ้งปฏิบติังานนั้น ๆ ให้สําเร็จ ตั้งแต่เร่ิมตน้กระบวนการ
จนกระทัง่เสร็จสมบูรณ์ผ่านการทาํงาน Cross Functional ให้งานบรรลุตามเป้าหมายขององค์กร  
ซ่ึงระบุไม่ไดช้ดัเจนวา่ผลงานนั้น ตนเป็นผูรั้บผิดชอบและทาํให้สาํเร็จเพียงผูเ้ดียวอยา่งแทจ้ริงตั้งแต่
เร่ิมต้นจนส้ินสุดกระบวนการ และเน่ืองจากกลุ่มท่ีมีศักยภาพสูง (Talent) นั้ นเน้นภาวะผู ้นํา  
ซ่ึงภาระกิจส่วนใหญ่จะเนน้สร้างความร่วมมือร่วมใจในภารกิจท่ีไดรั้บมอบหมาย โดยตอ้งส่ือสาร
เป้าหมายและขอ้มูลท่ีชดัเจน พร้อมท่ีจะเปิดโอกาสให้ผูอ่ื้นไดแ้สดงความคิดเห็น รับฟัง และยอมรับ
ความคิดเห็นท่ีแตกต่างในการทาํงานร่วมกนั เพื่อสร้างความเช่ือมัน่ในการบรรลุเป้าหมายรวมถึง 
การสร้างคุณค่าและโอกาสทางธุรกิจ จึงทําให้ความเป็นเอกลักษณ์ของงานไม่ได้ส่งผลต่อ 
ความผกูพนัต่อองคก์ร 

5.1.2.3 สมมติฐานท่ี 3 ปัจจัยลักษณะงาน ด้านความสําคัญของงาน  
ส่งผลเชิงบวกต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานกลุ่มท่ีได้รับการคดัเลือกเป็นผูมี้ศกัยภาพสูง 
(Talent) เครือเบทาโกร 

ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัลักษณะงาน ด้านความสําคญัของงาน ส่งผล 
เชิงบวกต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานกลุ่มท่ีไดรั้บการคดัเลือกเป็นผูมี้ศกัยภาพสูง (Talent) 
เครือเบทาโกร ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานการวิจัยท่ีตั้ งไว้ อธิบายได้ว่า ลักษณะของงานมีผล 
ต่อความสําเร็จในการคงอยูข่ององคก์รและบุคลากร มีผลต่อความรู้สึกถึงการไดเ้ป็นส่วนหน่ึงของ
องค์กรทาํให้เกิดความผูกพนัต่อองค์กรในอนาคต ผลการวิจยัน้ีสอดคล้องกับผลการศึกษาของ 
ณัชชา ธงชัย (2563) พบว่า ลักษณะงานด้านความสําคัญมีความสัมพนัธ์กับความผูกพนั และ
สอดคล้องกับการศึกษาของประภัทสรณ์ ชํานาญเวช (2564) ท่ีพบว่า ปัจจัยด้านลักษณะงาน 
ดา้นความสําคญัของงานส่งผลต่อความผูกพนัของพนกังาน อนัเกิดจากการท่ีบุคลากรมีทศันคติท่ีดี 
และเห็นคุณค่า รวมถึงเห็นถึงความสาํคญัของงานท่ีทาํและรับผดิชอบ 
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5.1.2.4 สมมติฐานท่ี 4 ปัจจัยลักษณะงาน ด้านความมีอิสระในงาน  
ส่งผลเชิงบวกต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานกลุ่มท่ีได้รับการคดัเลือกเป็นผูมี้ศกัยภาพสูง 
(Talent) เครือเบทาโกร 

ผลการวิจัยพบ ว่า  ปัจจัยลักษณะงาน ด้านความมี อิส ระ ใ น งา น  
ส่งผลเชิงบวกต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานกลุ่มท่ีได้รับการคดัเลือกเป็นผูมี้ศกัยภาพสูง 
(Talent) เครือเบทาโกร ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานการวิจยัท่ีตั้งไว ้อธิบายไดว้่า การท่ีบุคลากรหรือ
พนกังานขององค์กรมีอิสระในการปฏิบติังานถือเป็นการเปิดโอกาสให้บุคลากรไดใ้ชว้ิจารณญาณ
ของตนเองในการตดัสินใจท่ีเก่ียวข้องกบังาน และสามารถกาํหนดรูปแบบและเวลาการทาํงาน 
ได้ด้วยตนเอง ผลการวิจยัน้ีสอดคล้องกับผลการศึกษาของ ทิพย์สุคนธ์ จงรักษ์ (2556) ท่ีพบว่า 
ลักษณะงานด้านความมีอิสระในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัต่อองค์กร และ
สอดคล้องกบัผลการศึกษาของประภทัสรณ์ ชาํนาญเวช (2564) ท่ีพบว่า ปัจจยัด้านลกัษณะงาน 
ด้านความมีอิสระในการปฏิบติังาน ส่งผลต่อความผูกพนัของพนักงาน เน่ืองจากการท่ีพนักงาน 
มีอิสระในการทาํงานมีผลสืบเน่ืองใหมี้อาํนาจในการตดัสินใจเก่ียวกบังานท่ีรับผิดชอบ ซ่ึงทาํใหเ้กิด
ความผกูพนัต่อองคก์ร 

5.1.2.5 สมมติฐานท่ี 5 ปัจจยัลกัษณะงาน ดา้นการไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั 
ส่งผลเชิงบวกต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานกลุ่มท่ีได้รับการคดัเลือกเป็นผูมี้ศกัยภาพสูง 
(Talent) เครือเบทาโกร การศึกษาคร้ังน้ีไม่ได้ทาํการทดสอบ เน่ืองจากจากผลการทดสอบหาค่า 
ความเช่ือมัน่ของมาตรวดั (Reliability) เห็นไดว้่าค่า Cronbach’s Alpha มีค่าน้อยกว่า 0.64 ซ่ึงถือว่า
มาตรวดัไม่มีความน่าเช่ือถือท่ียอมรับได ้

5.1.2.6 สมมติฐานท่ี 6 ปัจจยัความจงรักภกัดี ดา้นการรับรู้ ส่งผลเชิงบวก
ต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานกลุ่มท่ีได้รับการคัดเลือกเป็นผู ้มีศักยภาพสูง (Talent)  
เครือเบทาโกร 

ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัความจงรักภกัดี ส่งผลเชิงบวกต่อความผูกพนั 
ต่อองค์กรของพนักงานกลุ่มท่ีได้รับการคัดเลือกเป็นผู ้มีศักยภาพสูง (Talent) เครือเบทาโกร  
ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานการวิจยัท่ีตั้งไว ้อธิบายได้ว่า ความจงรักภกัดีของบุคลากรหากเป็นไป 
ในทางบวกท่ีแสดงถึงความทุ่มเทและอุทิศตนให้กบัองค์กรมีส่วนทาํให้บุคลากรเกิดความผูกพนั 
กับองค์กร และเกิดความรู้สึกถึงยินดีท่ีจะมีส่วนร่วมในทุกกิจกรรมขององค์กร และนําไปสู่ 
ความผูกพนัต่อองค์กร รวมถึงหากมีการรับรู้เก่ียวกบัการดาํเนินการขององค์กรและเห็นด้วยและ
พร้อมปฏิบติังานตามนโยบายของบริษทั ตลอดจนเช่ือมัน่นโยบายบริหารงานของบริษทัก็จะทาํให้ 
มีความผูกพนัต่อองค์กรตามมา ผลการวิจยัน้ีสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของเดชพงศ์ โพธิสุวรรณ 
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(2560) พบวา่ ความผูกพนัต่อองคก์รมีความสัมพนัธ์กบัความจงรักภกัดีต่อองคก์รของพนกังาน และ
จากการศึกษาของ บงกช ตั้ งจิระศิลป์ (2564) พบว่า ความจงรักภกัดีต่อองค์กรมีความสัมพนัธ์ 
กบัความผูกพนัองค์กร ไดแ้ก่ พร้อมแกต่้างให้บริษทัเม่ือมีคนกล่าวว่าบริษทัในทางไม่ดี และรักษา
ผลประโยชน์ของบริษัท ทําให้บุคลากรมีความรู้สึกท่ีผูกพันเป็นหน่ึงเดียวกับองค์กร และ 
มีพฤติกรรมท่ีเต็มใจท่ีจะทุ่มเท พร้อมทาํงานเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร ตลอดจนยึดมัน่ในเป้าหมาย
และค่านิยมขององคก์ร 
 
 

5.2 ข้อเสนอแนะส าหรับผู้บริหาร (Managerial Implications) 
จากผลการวิจยัในคร้ังน้ีไดแ้สดงให้เห็นถึงผลในเชิงปฏิบติัวา่ องคก์รท่ีนาํผลการศึกษา

ไปใช้ควรตระหนกัและให้ความสําคญักบัปัจจยัด้านต่าง ๆ ท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของ
พนักงานกลุ่มท่ีมีศกัยภาพสูง (Talent) โดยเฉพาะในเร่ืองลกัษณะงานท่ีมีความอิสระในงานและ
ปัจจยัดา้นความสาํคญัของงานเพราะมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัองคก์รของพนกังานท่ีเป็นกลุ่มมี
ศักยภาพสูง (Talent) ท่ีพร้อมและปรับปรุงถึงการสร้างแนวทางการดํา เนินงานในส่วนของ 
ด้านความหลากหลายของทักษะ ความเป็นเอกลักษณ์ของงาน เพิ่มเติมเพื่อเป็นการก่อให้เกิด
ความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานกลุ่มท่ีได้รับการคดัเลือกเป็นผูมี้ศกัยภาพสูง 
(Talent) เพื่อเป็นส่วนหน่ึงในการจูงใจให้บุคลากรนั้ นเกิดการพัฒนาท่ีต่อเน่ืองและสร้างคุณค่า 
ให้แก่องค์การในระยะยาว ในแนวทางท่ีเหมาะสมเพื่อพัฒนาขีดความสามารถของพนักงาน 
ให้เกิดประโยชน์สูงสุด เพื่อขบัเคล่ือนให้ภารกิจต่าง ๆ  ขององคก์รให้บรรลุเป้าหมาย ประสบความสําเร็จ 
เกิดประโยชน์สูงสุด องคก์รตอ้งใหค้วามสาํคญั ดงัน้ี 

 
5.2.1 ปัจจัยลกัษณะงาน ด้านความส าคัญของงาน (Task Significance)  
ผลการวิจัยช้ีให้เห็นว่า ด้านความสําคัญของงาน ส่งผลเชิงบวกต่อความผูกพัน 

ต่อองคก์รของพนกังานกลุ่มท่ีไดรั้บการคดัเลือกเป็นผูมี้ศกัยภาพสูง (Talent) เครือเบทาโกร ดงันั้น 
ผูบ้ริหารและผูบ้งัคบับญัชาในบริษทัจาํเป็นท่ีจะตอ้งกระตุน้ให้พนกังานเห็นไดว้า่งานท่ีรับผิดชอบ 
มีความสําคญั มีคุณค่า และมีผลต่อการปฏิบติังานภาพรวมขององคก์ร และเก่ียวขอ้งกบัคนส่วนมาก
ในองค์กร ซ่ึงเน้ืองานท่ีพนกังานรับผิดชอบจะทาํให้พนกังานนั้นมีแรงจูงใจต่อการทาํงานมากข้ึน 
และเห็นคุณค่า ความสาํคญัของตนเอง ลกัษณะของงานมีผลต่อความสําเร็จขององคก์รและพนกังาน  
มีผลต่อความรู้สึกได้ถึงการเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร เกิดความรู้สึกถึงการเป็นเจ้าของงาน 
(Ownership) และทาํให้เกิดความผูกพนัต่อองค์กร โดยผูบ้งัคบับญัชาผูม้อบหมายงานตอ้งช้ีแจงให้
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ชัดเจนว่า งานท่ีได้มอบหมายนั้นมีความสําคญัอย่างไร จะส่งผลดีต่อองค์กรและสังคมอย่างไร  
เพื่อโน้มน้าวให้พนกังานเขา้ใจและรับรู้ไดถึ้งความสําคญัของงาน โดยไม่เป็นการกดดนัมากเกิน
สมควร และเม่ืองานประสบผลสําเร็จก็รายงานผลตอบรับหรือผลลัพธ์ท่ีได้จากการทาํงานนั้ น 
ให้พนกังานทราบ เพื่อให้พนกังานรับรู้ถึงความสาํคญัของงานและความสาํคญัของตนเองต่อองคก์ร 
อนัจะส่งผลให้มีความใส่ใจในการทาํงานคร้ังต่อไป ไม่ทาํงานเพียงเพื่อให้แลว้เสร็จแต่ตอ้งเป็นงาน 
ท่ีทาํแล้วประสบความสําเร็จต่อทั้งตนเองและองค์กรด้วย นอกจากน้ี อาจพิจารณาการให้รางวลั
พนกังานหรือรางวลัตอบแทนผลงานโดดเด่นจนเป็นท่ีประจกัษ ์(เช่น บตัรของขวญั คูปองส่วนลด 
พนักงานดีเด่นประจาํเดือน เป็นต้น) ซ่ึงแสดงให้เห็นถึงความช่ืนชมและการให้ความสําคญักบั
พนกังาน โดยปฏิบติัให้เกิดเป็นรูปธรรมมากข้ึนเพื่อตอบแทนการในความสําเร็จและผลการทาํงาน 
ท่ีดีของผูมี้ศกัยภาพสูง และเนน้ย ํ้าใหเ้ห็นวา่งานท่ีพนกังานทาํมีความสาํคญัต่อองคก์รเป็นอยา่งมาก 

นอกจากน้ี บริษทัฯ อาจพฒันามาตรฐานหรือระบบการรายงานผลการทาํงานและ
จัดลําดับความสําคัญและความเร่งด่วนของงานแล้วใช้บังคับในองค์กร เพื่อช่วยจัดระเบียบ 
การทาํงานของพนักงาน ส่งเสริมให้มีความ Productive ให้พนักงานสามารถวางแผนการทาํงาน 
ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลดว้ย ซ่ึงหากมีระบบหรือมาตรฐานดงักล่าว ก็จะสามารถ 
ใชคุ้ณลกัษณะจากมาตรฐาน/ระบบท่ีวางไวช่้วยสะทอ้นตวังานไดท้นัทีวา่ งานท่ีทาํนั้นมีความสําคญั
มากน้อยในระดับใด ท่ีสําคัญผู ้มอบหมายงานต้องพิ จารณามอบหมายงานท่ีมีคุณค่า ตรงกับ
ความสามารถของพนกังานดว้ย โดยกระจายงานสาํคญัให้กบัพนกังานท่ีมีศกัยภาพสูงอยา่งเท่าเทียม 
ไม่กระจุกตวัท่ีคนใดคนหน่ึง เพื่อให้ภาระงานไม่หนกัท่ีคนใดคนหน่ึงมากจนเกินไป  และส่งเสริม
ใหมี้การทาํงานเชิงรุกมากข้ึน มีการวางแผนงานอยา่งละเอียดรอบคอบ และกาํหนดความรับผิดชอบ
อย่างชัดเจน อนัจะช่วยส่งเสริมศกัยภาพของพนักงาน และส่งเสริมให้เกิดพนักงานศกัยภาพสูง
เพิ่มข้ึนในองคก์ร  

 
5.2.2 ปัจจัยลกัษณะงาน ด้านความมีอสิระในงาน (Job Autonomy) 
ผลการวจิยัช้ีใหเ้ห็นวา่ ความมีอิสระของงานส่งผลในเชิงบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์ร

ของพนกังานกลุ่มท่ีไดรั้บการคดัเลือกเป็นผูมี้ศกัยภาพสูง (Talent) เครือเบทาโกร ดงันั้น ผูบ้ริหาร
และผูบ้งัคบับญัชาท่ีตอ้งช่วยส่งเสริมแนวทางการทาํงานให้พนักงานสามารถเลือกหรือตดัสินใจ
วิธีการปฏิบติังานได้ด้วยตนเองอย่างมีอิสระ ภายใตก้รอบการทาํงานในเร่ืองต่าง ๆ ตามความรู้ 
ความสามารถประสบการณ์ และบทบาทท่ีตนเองรับผิดชอบตามเหตุผลสมควร หรือมอบหมาย
อาํนาจดาํเนินการใหบ้ริหารจดัการงานไดเ้องแต่เนน้ท่ีผลการปฏิบติังานใหไ้ดต้ามเป้าหมายท่ีกาํหนด 
(Result-Oriented) เปิดโอกาสให้พนกังานนั้นไดมี้อิสระในการทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมาย ออกแบบ
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โครงสร้างองค์กรท่ีเน้นถึงการทาํงานเป็นทีม มีอิสระในการคิด ตดัสินใจให้กบัทีม โดยไม่ตอ้งรอ
การตดัสินใจจากหัวหน้างานเพียงอย่างเดียวซ่ึงช่วยส่งเสริมการทาํงานเป็นทีม สร้างวฒันธรรม
องคก์รท่ีเปิดโอกาสให้พนกังานมีอิสระในการทาํงาน เปิดโอกาสให้พนกังานมีความคิดสร้างสรรค์
ในการทาํงาน เปิดโอกาสให้สามารถลองผิดลองถูกและสามารถเรียนรู้พฒันาตนเองอย่างต่อเน่ือง 
ผูบ้ริหารและหัวหน้างานควรมอบความไวว้างใจ และ การมอบหมายงานให้รับผิดชอบเพื่อให้เกิด
ความรู้สึกเป็นเจา้ของงาน (Ownership) เปิดโอกาสให้พนกังานสามารถนาํเสนองานเพื่อปรับปรุง
ระบบการทาํงานของตนเองและขององคก์ร โดยสะทอ้นใหเ้ห็นการรับฟังความคิดเห็นของพนกังาน 
และเปิดโอกาสให้พนักงานได้ทํางานท่ีตนมีความสนใจและเป็นผู ้ริ เ ร่ิมงานนั้ นด้วยตนเอง  
ไม่จาํเป็นตอ้งทาํงานแต่เฉพาะท่ีไดรั้บมอบหมายจากผูบ้งัคบับญัชาเท่านั้น แต่ตอ้งมีโอกาสท่ีจะเสนอ
งานหรือโปรเจคใหม่ข้ึนมาเพื่อช่วยพฒันาองค์กรได้ด้วย ทาํให้พนักงานรู้สึกว่าตนเองเป็นผูน้ํา
มากกวา่ผูต้าม และมีส่วนร่วมในการขบัเคล่ือนองคก์ร ซ่ึงสะทอ้นให้เห็นพนกังานเห็นความสําคญั
ของตนเองด้วย   และเม่ือพนักงานได้รับผิดชอบอย่างเต็มท่ี มีอิสระในการทาํงานโดยปราศจาก 
การควบคุมจากผูอ่ื้นแล้วย่อมส่งผลให้พนักงานนั้ นเกิดแรงจูงใจสนุกกับการทาํงาน ลดอัตรา 
การลาออก และมีความผกูพนัมากยิง่ข้ึน 

อยา่งไรก็ตาม การให้อิสระกบัพนกังานในการทาํงานจะตอ้งดาํเนินการอย่างระมดัระวงั 
โดยผูม้อบหมายงานหรือผูบ้งัคบับญัชาควรท่ีจะติดตามงานบา้งเป็นระยะ ตามความเหมาะสม ช่ืนชม
ความกา้วหนา้ในการทาํงานเป็นระยะ เพื่อส่งเสริมการมีส่วนร่วมในทีม และการสร้างความสัมพนัธ์
ระหว่างพนักงานกับผูบ้ ังคับบัญชา ไม่ให้ห่างเหินกันเกินไปจนกลายเป็นว่าพนักงานมีอิสระ 
เป็นของตนเองและไม่รู้สึกผูกพันกับองค์กร นอกจากน้ี พนักงานท่ีมีศักยภาพสูงยงัต้องการ 
ความยืดหยุ่น บริษทัจึงควรพิจารณากาํหนดนโยบายท่ีส่งเสริมการทาํงานแบบ Hybrid สามารถ 
Work From Anywhere ได้ และนําเทคโนโลยีเข้ามาช่วยในการทํางาน เอ้ือต่อการ Work from 
Anywhere ซ่ึงเป็นเทรนด์การทํางานในปัจจุบัน ซ่ึงจะยิ่งช่วยสร้างสภาพแวดล้อมการทํางาน 
ให้พนักงาน รู้ สึกมี อิส ระมาก ข้ึน ไม่ ถูกกดดันบีบคั้ น  โดย เทคโนโลยีจะมี ส่ วนช่ วย ใ ห้ 
การติดต่อส่ือสารระหว่างทีมและผู ้บังคับบัญชาดําเนินการได้อย่างราบร่ืน และช่วยรักษา
ความสัมพนัธ์ระหวา่งกนัไดใ้นขณะท่ีพนกังานก็ยงัมีอิสระในการทาํงาน 

 
5.2.3 ปัจจัยด้านความจงรักภักดีต่อองค์กร 
ผลการวิจยัช้ีให้เห็นว่า ความจงรักภกัดีต่อองค์กรของพนักงานกลุ่มท่ีมีศกัยภาพสูง 

(Talent) บริษทั เบทาโกร จาํกดั (มหาชน) มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความผูกพนัต่อองค์กรของ
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พนกังาน ดงันั้นหากองคก์รตอ้งการให้พนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์รมากข้ึน องคก์รควรส่งเสริม
ใหพ้นกังานมีความจงรักภกัดีต่อองคก์ร ไดแ้ก่  

1) บริษทัตอ้งส่งเสริมใหพ้นกังานไม่ตอ้งการยา้ยบริษทั และปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิก
ของบริษัทตลอดไป เร่ิมจากการให้สวสัดิการท่ีดีแก่พนักงาน โดยครอบคลุมทุกด้านท่ีจาํเป็น 
ต่อพนกังาน เช่น สวสัดิการท่ีพกัท่ีอยู่อาศยั การเดินทาง (รถรับส่งท่ีทาํงาน) การรักษายามเจ็บป่วย 
การศึกษาหาความรู้เพิ่มเติม ทุนการศึกษาบุตร สิทธิลาหยุดตามกฎหมาย และวนัหยุดท่ีเพียงพอ  
เป็นตน้ ทั้งน้ี เพื่อเป็นการสร้างสมดุลทั้งดา้นชีวิตส่วนตวัและชีวิตการทาํงาน เม่ือสวสัดิการทาํให้
พนกังานรู้สึกสะดวกสบายกบัชีวิตและการมาทาํงาน ก็จะทาํใหรู้้สึกอยากทาํงานท่ีบริษทัฯ ตลอดไป 
และท่ีสาํคญัคือรายไดจ้ากการทาํงานก็ตอ้งสมเหตุสมผล (Pay Fairly) กบัความสามารถประสบการณ์ 
และภาระงานของพนักงาน ซ่ึงผูท่ี้มีศกัยภาพสูง (Talent) เป็นผูมี้ความรับผิดชอบดี ทาํผลงาน 
ยอดเยี่ยมให้กับบริษทั ควรได้รับค่าตอบแทนท่ีสมเหตุสมผลกับความสามารถและความทุ่มเท
ความสามารถ ควรมีการปรับเงินพิเศษ (Special adjustment) ให้มีความแตกต่างจากพนกังานทัว่ไป 
(Different pay) เพื่อตอบแทนพนักงานท่ีมีผลการปฏิบติังานดี หรือมีผลงานท่ีประสบความสําเร็จ 
ทั้ ง น้ี  การจะมีรายได้หรือเ งินพิ เศษท่ีสมเหตุสมผลก็ต้องมาพร้อมระบบการประเมินผล 
การปฏิบัติงาน/พฤติกรรม (Key Performance Indicator : KPI) ท่ีมีความยุติธรรม สอดคล้องกับ 
ความเป็นจริง และวดัผลได้จริง เพื่อรักษาให้ผูมี้ศกัยภาพสูงอยู่ในองค์กรต่อไปได้นาน ๆ เพราะ 
ผูมี้ศกัยภาพสูงในองค์กรจะเป็นกาํลงัสําคญัท่ีขบัเคล่ือนกระบวนการทาํงาน สร้างสรรค์กลยุทธ์ 
เพื่อเอาชนะคู่แข่งในตลาด และพฒันาองคก์รใหเ้ติบโตไดอ้ยา่งย ัง่ยนื 

นอกจากการมีชีวิตท่ีดีแล้ว สําหรับพนักงานท่ีมีศักยภาพสูง (Talent) ยงัต้องการ
ความกา้วหน้าในหน้าท่ีการงานเช่นกนั ผูบ้ริหารและหัวหน้างานตอ้งส่ือสารและให้ความชัดเจน 
ในการวางแผนร่วมกนักบัพนักงานในเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) เพื่อให้
พนักงานเห็นภาพว่าจะสามารถเติบโตไปในสายงานใด และในตาํแหน่งใดได้บา้ง และสามารถ
เติบโตไดร้วดเร็วกว่าพนกังานทัว่ไปในองคก์ร ซ่ึงจะช่วยทาํให้พนกังานทาํงานไดอ้ย่างมีเป้าหมาย 
กระตุน้ให้เกิดการพฒันาตนเองเพื่อก้าวเป็นพนักงานท่ีมีศกัยภาพสูงและมีศกัยภาพเพียงพอท่ีจะ
เติบโตในสายงานนั้น ๆ ขณะเดียวกนับริษทัก็ตอ้งส่งเสริมใหพ้นกังานสามารถเติบโตไดต้ามเส้นทาง
ท่ีบริษัทฯ ได้วางไว ้ซ่ึงปัจจุบัน บริษัท เบทาโกรฯ ได้มีนโยบาย สนับสนุนให้พนักงานได้รับ 
การพัฒนาความรู้ และทักษะท่ีจําเป็นของแต่ละระดับงาน เพื่อเพิ่มศักยภาพในการเติบโต 
ตามเส้นทางความกา้วหน้าในสายอาชีพ (Career Development) ไดแ้ก่ การพฒันาทกัษะการบริหาร
จดัการ (Leadership Skill) การให้ความรู้ ทกัษะทางเทคนิคเฉพาะด้านในสายอาชีพ (Functional 
Skill) และการพฒันาพนักงานศักยภาพสูง ด้วยกระบวนการเรียนรู้แบบผสมผสาน 70:20:10  
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มุ่งเน้นการปฏิบัติจริง การเรียนรู้ด้วยการแนะนําแนวทางจากโค้ชและพี่เล้ียง และเรียนรู้จาก 
การฝึกอบรม อย่างไรก็ตาม บริษทัฯ ควรเพิ่มเติมการเปิดโอกาสให้พนักงานได้ทาํผลงานและ 
แสดงศกัยภาพ ผ่านการทาํ Business Impact Project หรือ มอบหมายโปรเจคสําคญัท่ีมีประโยชน์ 
ต่อองคก์รและเปิดโอกาสให้ไดแ้สดงศกัยภาพไดเ้ต็มท่ี และเพื่อให้มีผลงานสาํเร็จเป็นรูปธรรม และ
ไดใ้ชท้กัษะท่ีหลากหลายไปพร้อมกบัการพฒันาศกัยภาพ และนอกจากน้ี ปัจจุบนั บมจ. เบทาโกรฯ 
มีระบบการสับเปล่ียนหมุนเวยีนงาน (Job Rotation) เปิดโอกาสใหพ้นกังานออกแบบการพฒันาและ
กําหนดเป้าหมายเติบโตในสายอาชีพ ยกระดับตนเองจากบทบาทหน้าท่ีเดิม ในบทบาทใหม่ 
ได้เพิ่มมากข้ึนด้วยตนเอง ในกรณีน้ี อาจเพิ่มโปรแกรม Management Trainee ให้พนักงานใหม่ 
ได้มีโอกาสเรียนรู้งานในสายงานท่ีหลากหลาย เพิ่มพูนประสบการณ์ สร้างเส้นทางการเป็น 
ผูมี้ศกัยภาพสูงหรือผูบ้ริหารขององคก์รในอนาคต 

เ ม่ือมี เ ป้าหมายในการทํางานแล้ว  พนักงานท่ี มีศักยภาพสูง  (Talent)  ก็ต้อง 
มีความสะดวกสบาย และคล่องตวัในการทาํงานดว้ย โดยบริษทัควรมีปัจจยัเอ้ือให้ทาํงานไดส้ะดวก
รวดเร็ว มีเคร่ืองมือเทคโนโลยีทนัสมยั ท่ีช่วยส่งเสริมประสิทธิภาพในการทาํงาน เช่น มีคอมพิวเตอร์
เพียงพอ มีโปรแกรมท่ีครบถว้นเหมาะสมกบัการทาํงาน เป็นตน้ 

2) การสร้างความรู้สึกของพนกังานท่ีมีศกัยภาพสูง (Talent) ให้มีความรัก ความพึงพอใจ 
ความภาคภูมิใจ รู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของบริษัทฯ และรู้สึกสําคัญต่อบริษัท  สามารถทําได ้
ดว้ยการแสดงความตระหนกัรู้ถึงคุณค่าและความสําคญัของพนกังานท่ีมีศกัยภาพสูง หรือพนกังาน 
ท่ีทาํผลงานไดดี้ โดนเด่น สาํเร็จเป็นท่ีประจกัษ ์และส่งผลดีต่อองคก์ร ดว้ยการใหร้างวลัแก่พนกังาน
โดยอาจเป็นไปในรูปแบบเงินเพิ่มพิเศษ หรือเงินรางวลัจากการสร้างความสําเร็จให้องค์กร หรือ 
การประกาศให้ เ ป็นพนักงานดี เ ด่นประจํา เ ดือน /ปี  โดยเ ม่ือมีการให้รางว ัลแล้วก็ ต้อง มี 
การประชาสัมพันธ์  ส่ือความให้พนักงานอ่ืนในบริษัทฯ ได้รับรู้ด้วย เพื่อ เกิดความภุมิใจ  
เพื่อสร้างแบบอย่างท่ีดีให้พนักงานอ่ืนอยากทาํตาม และผูไ้ด้รับรางวลัก็จะรู้สึกภาคภูมิใจและ 
มีส่วนร่วมกบัองคก์รมากข้ึน และนอกจากรางวลัสําหรับผูมี้ศกัยภาพสูงหรือผูท้าํผลงานดีแลว้ ก็ควรมี
รางวลัประจาํปี หรือรางวลัเน่ืองในโอกาสวนัสาํคญัของบริษทั เพื่อกระตุน้ใหพ้นกังานอยากเขา้ร่วม
แข่งขนัหรือไดลุ้น้รางวลั เพื่อเป็นขวญักาํลงัใจในการทาํงาน และมีส่วนร่วมกบักิจกรรมของบริษทัฯ 
ไม่เคร่งเครียดกบัการทาํงานมากจนเกินไป แต่ยงัไดมี้ส่วนร่วมในดา้นท่ีสนุกสนานของบริษทัดว้ย  

นอกจากน้ี บริษทัฯ ควรสร้างวฒันธรรมท่ีดี ให้บริษทัฯ เป็นพื้นท่ีแห่งการเรียนรู้  
ช่วยสร้างส่ิงแวดล้อมท่ีหล่อหลอมให้เกิดผูมี้ศกัยภาพสูงมากข้ึน และยิ่งทาํให้ผูท่ี้มีศกัยภาพสูง 
อยูแ่ลว้มีประสิทธิภาพในการทาํงานสูงสุด และมีโอกาสไดศึ้กษาเรียนรู้เพิ่มเติม เพื่อเพิ่มพูนทกัษะ
ของตนเองอยู่ตลอดเวลา ดว้ยการจดัให้มีการแลกเปล่ียนความรู้ (Knowledge Management : KM)  
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อยูต่ลอดเวลา ทั้งในสายงานเดียวกนั หรือการขา้มสายงาน เพื่อใหพ้นกังานท่ีมีความรู้ความเช่ียวชาญเฉพาะ 
ไดถ่้ายทอดความรู้ความเช่ียวชาญของตนเองให้คนในสายงานเดียวกนัหรือต่างสายงานไดเ้รียนรู้และ
แลกเปล่ียนกนั ก่อให้เกิดสังคมแห่งการเรียนรู้ เกิดการเช่ือมสัมพนัธ์ระหวา่งพนกังาน เกิดผูมี้ศกัยภาพ
สูงท่ีมีความเช่ียวชาญเฉพาะ และบ่มเพาะให้มีพนกังานท่ีพร้อมจะเป็นผูมี้ศกัยภาพสูงต่อไปในอนาคต
ไดม้ากข้ึน โดยการทาํ KM ควรให้พนกังานเป็นผูเ้ลือกหัวขอ้ท่ีจะจดัทาํเอง เพื่อเปิดโอกาสในการใช้
ความคิดสร้างสรรค์ และทาํให้การแลกเปล่ียนเรียนรู้เป็นไปด้วยความสมัครใจ และแลกเปล่ียน  
ในประเด็นท่ีพนกังานให้ความสนใจ ไม่รู้สึกถูกบีบบงัคบัหรือเคร่งเครียดจนเกินไป  

สําหรับการสร้างความสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้ ังคับบัญชาและพนักงานหรือระหว่าง
พนกังานในทีมเดียวกนั เพื่อยึดเหน่ียวให้พนกังานรู้สึกมีส่วนร่วมและผูกพนักนัระหว่างบุคลากร 
และผูกพนักบัองคก์รนั้น ควรจดัให้มี Weekly meeting เพื่อสรุปงานเป็นระยะ หรืออาจกาํหนดเป็น 
Monthly Meeting ตามความเหมาะสม เพื่อให้พ นักงานในสายงานเดียวกัน ได้แลกเปล่ียน
ความก้าวหน้า และปัญหาอุปสรรคในการทาํงาน ได้แสดงความคิดเห็นโดยไม่รู้สึกกดดัน และ 
ได้รักษาความสัมพนัธ์ระหว่างกันในระหว่างท่ีได้แยกยา้ยไปทาํงานของตนเองกันอย่างอิสระ 
โดยเฉพาะปัจจุบนัท่ีมีการทาํงานแบบ Hybrid Work แล้ว ในบางคร้ังอาจทาํให้พนักงานรู้สึกว่า 
ตนพลาดการเข้าสังคมในออฟฟิศ การมี Weekly/Monthly Meeting จะช่วยให้พนักงานยงัรู้สึก 
มีส่วนร่วมและเป็นส่วนหน่ึงขององค์กรอยู่เสมอ ทั้งน้ี การประชุมไม่ควรเป็นทางการและควรอยู ่
ในบรรยากาศสบาย ๆ โดยอาจริเร่ิมท่ีการพูดคุยในเร่ืองทัว่ไปท่ีไม่เก่ียวกบังานก่อน เพื่อไม่ให ้
การประชุมน่าเบ่ือเคร่งเครียดและกดดันเกินไป ในขณะเดียวกัน บริษัทฯ เองก็ควรรายงาน 
ความคืบหน้าการดําเนินงานของบริษัทฯ ให้กับพนักงานรับทราบผ่านการส่ือความภายใน 
ด้วยเช่นกนั เพื่อให้พนักงานรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงของบริษทั ไม่ถูกมองขา้ม และรับทราบ
ขอ้มูลตลอดเวลา 

เน่ืองจากพนกังานผูมี้ศกัยภาพสูงเป็นผูท่ี้มีความสามารถ แกไ้ขปัญหาไดดี้ มีความคิด
สร้างสรรค ์มีความเป็นผูน้าํ ใฝ่เรียนรู้ วุฒิภาวะทางอารมณ์ มีความรับผิดชอบ และมีความสามารถ  
ท่ีจะปฏิบติังานและนาํพาบริษทัพฒันาไปสู่อนาคต ทาํให้บริษทัฯ มีศกัยภาพสูง ใช้ศกัยภาพของ
พนักงานได้อย่างเต็มประสิทธิภาพและเกิดประโยน์สูงสุด และบรรลุเป้าหมายพนัธกิจท่ีวางไว ้
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ บริษทัฯ จึงควรส่งเสริมให้มีพนักงานศกัยภาพสูงให้มากข้ึน เร่ิมตั้งแต่ 
การดึงดูดคนเก่งให้เขา้มาทาํงานท่ีบริษทัฯ ดว้ยการให้ทุนการศึกษาและให้ทาํงานใชทุ้นการศึกษา
ภายในบริษัท หรือให้พนักงานท่ีมีแววว่ามีศักยภาพเหมาะสมสําหรับบริษัทเข้าร่วมโครงการ 
Management Trainee ของบริษทัฯ เพื่อสร้างวิสัยทศัน์ องค์ความรู้ และทกัษะท่ีพร้อมพฒันาเป็น  
ผูมี้ศกัยภาพสูงและผูบ้ริหารในอนาคต รวมไปถึงการมีหลกัสูตรอบรมความรู้ท่ีจาํเป็นเพื่อเพิ่มพูน
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ทกัษะ ประสบการณ์ใหม่ท่ีจาํเป็นสําหรับการทาํงานในโลกท่ีมีความเปล่ียนแปลงให้กบัพนกังาน 
โดยจดัแบ่งหลกัสูตรให้เหมาะสมกบักลุ่มพนักงาน (อาจเป็นในรูปแบบ E-Learning การสัมมนา 
Workshop และการเชิญแขกพิเศษมาบรรยายให้ความรู้) เช่น พนกังานทัว่ไป พนกังานท่ีมีศกัยภาพ
สูง และพนกังานท่ีเป็นผูบ้ริหาร/ผูบ้งัคบับญัชา ซ่ึงแต่ละกลุ่มพนกังาน ตอ้งการทกัษะท่ีแตกต่างกนั 
โดยเฉพาะผูบ้ริหารหรือหัวหน้างาน ควรท่ีจะมีทกัษะโค้ชช่ิง การเป็นผูน้ํา เพื่อรับบทโค้ชหรือ
เทรนเนอร์ช่วยฝึกฝน ถ่ายทอด และแนะนําพนักงานท่ีมีศักยภาพสูง ซ่ึงจะสืบทอดตาํแหน่ง 
เป็นผูบ้ริหารในอนาคต ในขณะท่ีพนักงานท่ีมีศกัยภาพสูงก็ควรได้รับการอบรมฝึกฝนทกัษะ 
ท่ีจาํเป็นสําหรับการทาํงานในอนาคต โดยเฉพาะทกัษะการทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้น เป็น Change Agent 
ทกัษะ Resilient และ Agile พร้อมทั้งเพิ่มพูนการมีศีลธรรมอนัดีและมีความรับผิดชอบต่อสังคม
ส่วนรวมดว้ย เพื่อใหเ้ป็นพนกังานศกัยภาพสูงท่ีสมบูรณ์ทั้งการเป็นคนเก่งและเป็นคนดี อีกทั้งควรมี
โอกาสไดไ้ปศึกษาดูงานนอกสถานท่ี (ทั้งในและต่างประเทศ) เพื่อให้เท่าทนัต่อการเปล่ียนแปลง  
เท่าทนัสถานการณ์โลก มีความรู้กวา้งขวางมากข้ึน นอกจากน้ี ไม่ควรมีแค่หลักสูตรท่ีมีเน้ือหา
สําหรับการทาํงานเท่านั้ น แต่ควรมีหลักสูตรท่ีช่วยเพิ่มพูนทักษะและส่ิงท่ีเป็นประโยชน์กับ 
การใช้ชีวิตของพนักงานด้วย เช่น หลักสูตรการวางแผนการเงิน หลักสูตรการลงทุน หลักสูตร 
การวางแผนภาษี การรักษาสุขภาพ เป็นตน้  

3) ผู ้บริหารควรสร้างความเช่ือมั่นและไว้วางใจให้กับพนักงานท่ีมีต่อบริษัทฯ  
เพื่อนร่วมงาน และผูบ้งัคบับญัชา รวมถึงการมีทศันคติเชิงบวกต่อเป้าหมายของบริษทัฯ มุ่งเน้น 
การสร้าง Employee Experience โดยเร่ิมจากการท่ีบริษทัฯ ตอ้งดาํเนินงานโดยยึดหลกัสุจริตและ
หลักธรรมาภิบาลท่ีดี มีความโปร่งใส ปฏิบติัตามกฎหมาย และเป็นองค์กรต้นแบบท่ีดีในด้าน 
การบริหารงาน ผลประกอบการ และการบริหารบุคคล เป็นองค์กรท่ีมีภาพลักษณ์ดีในสายตา
บุคคลภายนอก เช่น บริษทัแห่งอนาคต บริษทัมีความทนัสมยั บริษทัท่ีมีความกา้วหนา้ บริษทัท่ีสุจริต 
บริษทัชั้นนาํด้านสิทธิมนุษยชน เป็นตน้ เพื่อให้พนักงานรู้สึกภูมิใจ เช่ือมัน่ มัน่คง และไวว้างใจ 
ท่ีจะทาํงานใหก้บับริษทัฯ และบริษทัตอ้งเพื่อการส่ือความการยึดมัน่ในหลกัการเหล่าน้ีอยา่งต่อเน่ือง 
พร้อมกบัผลประกอบการรายเดือน รายไตรมาส และรายปี ให้พนกังานไดรั้บทราบ ตระหนกั และ
ปฏิบติัตามอยูเ่สมอดว้ย เพื่อเป็นค่านิยมและวฒันธรรมขององคก์รร่วมกนั และให้พนกังานรู้สึกถึง
ความรับผดิชอบต่อความสาํเร็จขององคก์รร่วมกนั สาํหรับรูปแบบการส่ือความและสร้างวฒันธรรม
ท่ีดีร่วมกนันั้น อาจใช้วิธีส่ือความ PR ภายในอินทราเน็ตหรืออีเมลล์พนักงาน หรือรายงานผ่าน  
Town Hall Meeting ระหว่างผู ้บริหารกับพนักงาน ซ่ึงช่วยสร้างปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู ้บริหาร 
ผูบ้งัคบับญัชา และพนกังานให้ไม่รู้สึกห่างเหินต่อกนั มีส่วนร่วมในการทาํงานและการขบัเคล่ือน
บริษทัฯ ร่วมกนัทั้งหมด 



 73 

ในการน้ี ผูบ้ริหารและผูบ้งัคบับญัชาตอ้งมี Mindset ท่ีดีในการเป็นผูบ้ริหารและผูน้าํ 
เป็นผูมี้ศกัยภาพสูงท่ีเป็นแบบอย่าง (Role Model) ให้กับพนักงานได้ และสามารถถ่ายทอดงาน 
ความรู้ ประสบการณ์ ไปยงัพนักงานได้อย่างครบถ้วน เหมาะสม เพื่อหล่อหลอมให้พนักงาน
ศกัยภาพสูงพร้อมพฒันาไปเป็นผูบ้ริหารและผูบ้งัคบับญัชาต่อไปในอนาคต และสามารถทาํงาน
ให้กับบริษัทฯ ได้อย่างมีประสิทธิภาพต่อไป บริษัทฯ ควรมีกิจกรรม Team Building บ่อย ๆ  
ทั้งในระดบักลุ่มย่อยและกลุ่มใหญ่ เพื่อให้พนักงานได้สร้างความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมทีม และ
ผูบ้งัคบับญัชา สร้างทีมท่ีดี เรียนรู้การเป็นเพื่อนร่วมงานท่ีดี ทาํให้บริษทัมีส่ิงแวดลอ้มในการทาํงาน
ท่ีดีท่ียึดมัน่ให้พนักงานยงัอยากอยู่กบัองค์กรและทาํงานให้กบัองค์กรต่อไป โดยการทาํกิจกรรม
ร่วมกันของพนักงานนั้น อาจทาํได้ทั้ งรูปแบบ Outing งานอาสาสมคัร หรืออาศยักิจกรรม CSR  
ของบริษทัฯ เพิ่มเติม ซ่ึงถือเป็นการยิงปืนนดัเดียวไดน้กสองตวั ไดท้ั้งการทาํกิจกรรมให้สังคม และ
ได้สร้างการทาํงานเป็นทีมให้กับพนักงาน โดยการท่ีพนักงานได้ทาํกิจกรรมเพื่อสังคมร่วมกนั 
จะสะทอ้นให้พนกังานรู้สึกถึงความสําคญัของตนเองและบริษทัท่ีมีต่อสังคมดว้ย ทาํให้พนกังาน
ตระหนักว่างานท่ีทํานั้ นไม่ เพียงแต่ เป็นประโยชน์กับบริษัท แต่เป็นประโยชน์กับสังคม  
กบัประชาชนทัว่ไป ยิง่ทาํใหพ้นกังานเช่ือถือเช่ือมัน่ ภาคภูมิใจ และเห็นความสาํคญัทั้งของตนเองต่อ
องคก์ร และขององคก์รต่อสังคม 

นอกจากน้ี ควรเพิ่มช่องทางหรือระบบ/กระบวนการร้องเรียน/เสนอความคิดเห็น 
ต่อบริษทัฯ ท่ีมีความโปร่งใสเป็นธรรม และยุติธรรม เพื่อเป็นกลไกท่ีช่วยให้บริษทัฯ มีธรรมาภิบาล
ท่ีดี พนกังานไดมี้ส่วนร่วมในการตรวจสอบการทาํงานของบริษทั โดยทุกคน ทุกระดบัชั้นสามารถ
ร้องเรียนหรือให้ข้อคิดเห็นในระบบได้ โดยไม่กระทบต่อการทาํงานหรือการเล่ือนตําแหน่ง  
เม่ือบริษทัมีระบบการตรวจสอบ (Check & Balance) ท่ีดี พนักงานก็จะมัน่ใจและไวว้างใจท่ีจะ
ทาํงานและให้ความศรัทธากบัองคก์ร รวมทั้งกลา้ท่ีจะแสดงความคิดเห็นหรือร้องเรียนหากพบเห็น
การกระทาํท่ีไม่สมควรหรือส่งผลกระทบต่อบริษทัฯ ทั้งน้ี สําหรับพนกังานศกัยภาพสูงท่ีเขา้ร่วม
โครงการพัฒนาตนเองเพื่อเพิ่มพูนศักยภาพและเตรียมพร้อมเป็นผูสื้บทอดการเป็นผู ้บริหาร  
ควรมีโอกาสไดเ้สนอความคิดเห็นและออกแบบแนวทางการฝึกฝนพฒันาตนเองใหมี้ความเหมาะสม
กบัตนเองและยุคสมยัดว้ย ซ่ึงในขณะเดียวกนัจะช่วยให้โครงการพฒันาพนกังานศกัยภาพสูงของ
บริษทัฯ มีการปรับเปล่ียนให้เหมาะสมตามยุคสมยั และเหมาะสมกบัผูเ้ขา้รับการพฒันาศกัยภาพ
อยา่งแทจ้ริง เปิดโอกาสให้ผูมี้ศกัยภาพสูงไดโ้คช้ช่ิงตนเอง เตรียมพร้อมโคช้ช่ิงผูอ่ื้น และเร่ิมสร้าง
วสิัยทศัน์ก่อนท่ีจะข้ึนเป็นผูน้าํองคก์รต่อไป  
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5.3 ข้อจ ากดัในงานวจิยัและข้อเสนอแนะในงานวจิยัคร้ังต่อไป 

การศึกษาคร้ังน้ีมีขอ้จาํกดัในการวจิยั และขอ้เสนอแนะในการวจิยัคร้ังต่อไปดงัน้ี 
5.3.1 การศึกษาคร้ังน้ี เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เก็บข้อมูล 

ด้วยการใช้แบบสอบถาม ดงันั้นการวิจยัในอนาคตควรทาํการศึกษาเพิ่มเติมในส่วนของการวิจยั 
เชิงคุณภาพ ในประเด็นปัญหาหรืออุปสรรค หรือปัจจยัท่ีกระตุน้ให้เกิดประสิทธิภาพการทาํงาน  
ผา่นการสัมภาษณ์เชิงลึก เพื่อนาํผลการศึกษาท่ีไดม้าใชใ้นการยืนยนัคาํตอบของงานวิจยัเชิงคุณภาพ 
ซ่ึงจะทาํให้ผลการศึกษาท่ีพบนั้นมีความละเอียดและเชิงลึกมากยิ่งข้ึน นอกจากน้ียงัเป็นการช่วย
คน้หาปัจจยัใหม่ท่ีอาจส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รได ้

5.3.2 การวิจยัคร้ังน้ีมุ่งศึกษาตามทฤษฎีตามแผนท่ีตวัแปรตน้ และตวัแปรตามเท่านั้น 
ซ่ึงอาจมีตวัแปรอ่ืน ๆ ท่ีมีผลต่อความผกูพนัของพนกังานในองคก์ร อาทิ ประสบการณ์ในการทาํงาน 
และ นโยบายและการบริหารงาน (เทียนศรี บางม่วงงาม, 2562) เป็นต้น ดังนั้ น ในการศึกษา 
คร้ังต่อไปควรทาํการศึกษาตวัแปรตน้เพิ่มเติม เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัองค์กรของ
พนกังาน เพื่อเป็นขอ้มูลใหก้บัองคก์รสาํหรับการดาํเนินงานสร้างความผกูพนัใหก้บัพนกังานต่อไป 

5.3.3 การวิจัยในคร้ังน้ีเป็นการใช้ข้อมูลแบบตัดขวาง ณ ช่วงเวลาใดเวลาหน่ึง  
(Cross sectional study) และเป็นการเก็บข้อมูลเพียงคร้ังเดียว ผลการศึกษาท่ีได้นั้ นจึงเป็นผล
การศึกษาท่ีมีความสัมพนัธ์กบัตวัแปร ณ ช่วงเวลาเดียวเท่านั้น ดงันั้น สําหรับงานวิจยัในอนาคต 
ควรออกแบบการวิจยัในรูปแบบท่ีเป็นการศึกษาระยะยาวท่ีสามารถติดตามผลการเปล่ียนแปลง
ระหวา่งตวัแปรตน้และตวัแปรตามได ้

5.3.4 การศึกษาคร้ังน้ีเป็นสํารวจเฉพาะกลุ่มตวัอย่างพนกังานบริษทั เบทาโกร จาํกดั 
(มหาชน) กลุ่มท่ีมีศกัยภาพสูง (Talent) เท่านั้น ขอ้จาํกดัจากการเลือกกลุ่มตวัอย่างขนาดเล็กท่ีมี 
ความเฉพาะ ดงันั้นการนาํผลหรือขอ้สรุปท่ีไดจ้ากการศึกษาในคร้ังน้ีนั้นอาจไม่สามารถนาํไปใชไ้ด้
ในวงกว้างกับกลุ่มตัวอย่างอ่ืน ๆ จึงเห็นว่า ควรมีการศึกษาในรูปแบบของการเปรียบเทียบ 
ความผกูพนัของพนกังานในองคก์รท่ีมีตาํแหน่ง หรือสายงานท่ีต่างกนั 
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แบบสอบถามเพ่ือการวจิัย 
เร่ือง ปัจจัยทีส่่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานผู้มีศักยภาพสูง Talent (Future Leader) 

ของ บริษัท เบทาโกร จ ากดั (มหาชน) 
 
แบบสอบถามฉบบัน้ีเป็นส่วนหน่ึงในการวิจยัเร่ือง “ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อ

องคก์รของพนกังานผูมี้ศกัยภาพสูง Talent (Future Leader) ของ บริษทั เบทาโกร จาํกดั (มหาชน)” 
โดยนักศึกษาระดับปริญญาโท สาขาวิชาการจัดการทรัพยากรมนุษย์ วิทยาลัยการจัดการ 
มหาวทิยาลยัมหิดล เพื่อความสมบูรณ์ในการวจิยั และประโยชน์ท่ีจะเกิดข้ึนจากงานวจิยัน้ี  

จึงใคร่ขอความกรุณาจากท่านในการตอบแบบสอบถามโดยตอบตรงกบัความคิดเห็น
ของท่านมากท่ีสุด คาํตอบทั้งหมดของท่านฉบบัน้ี จะถือเป็นความลบัและจะเป็นการรายงานใน
ลักษณะภาพรวม โดยไม่มีการระบุข้อมูลรายบุคคล และคาํตอบของท่านจะไม่ส่งผลต่อการ
ปฏิบติังานและองคก์ารของท่าน คาํตอบท่ีไดรั้บจะนาํไปวิเคราะห์ดว้ยเคร่ืองมือวิจยัเชิงสถิติเพื่อใช้
ข้อมูลท่ีเป็นประโยชน์ทางวิชาการ ในการศึกษาความไวว้างใจของพนักงานในองค์กร โดย
แบบสอบถามชุดน้ีแบ่งออกเป็น 5 ส่วน และจะใชเ้วลาตอบแบบสอบถามทั้งหมดประมาณ 15 นาที  

ผูว้ิจ ัยขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงสําหรับความอนุเคราะห์ของท่านในการตอบ
แบบสอบถามคร้ังน้ี 
 
ค าช้ีแจง แบบสอบถามน้ีแบ่งเป็น 5 ส่วน ดงัน้ี 

ส่วนท่ี 1 คาํถามคดักรองเบ้ืองตน้ 
ส่วนท่ี 2 ลกัษณะทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
ส่วนท่ี 3 ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน 
ส่วนท่ี 4 ปัจจยัความจงรักภกัดีต่อองคก์ร 
ส่วนท่ี 5 ความผกูพนัต่อองคก์ร 
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ส่วนที ่1 ค าถามคัดกรองเบ้ืองต้น 
ค าช้ีแจง โปรดทาํเคร่ืองหมาย / ลงใน (   ) หนา้ตวัเลือกท่ีตรงกบัท่านมากท่ีสุด 
ท่านเป็นพนกังานบริษทัเบทาโกร จาํกดั (มหาชน) กลุ่มผูท่ี้มีศกัยภาพสูง (Talent)  

(   ) 1. ใช่ 
(   ) 2. ไม่ใช่ (จบการทาํแบบสอบถาม) 

  
ส่วนที ่2 ลกัษณะทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าช้ีแจง โปรดทาํเคร่ืองหมาย / ลงใน (   ) หนา้ตวัเลือกท่ีตรงกบัท่านมากท่ีสุด 
1. เพศ 

(   ) 1. ชาย  (   ) 2. หญิง  (   ) 3. ไม่ระบุ 
 
2. อายุ 

(   ) 1. ต ํ่ากวา่ 30 ปี    
(   ) 2. 31-40 ปี 
(   ) 3. 41-50 ปี     
(   ) 4. มากกวา่ 50 ปีข้ึนไป  

 
3. ระดับการศึกษา 
 (   ) 1. ปริญญาตรี  
 (   ) 2. ปริญญาโท  
 (   ) 3. ปริญญาเอก 
 
4. สถานภาพ 
 (   ) 1. โสด  
 (   ) 2. สมรส  
 (   ) 3. หมา้ย/หยา่ร้าง 
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5. รายได้เฉลีย่ต่อเดือน 
(   ) 1. ต ํ่ากวา่ 20,000 บาท    
(   ) 2. 20,001-30,000 บาท  
(   ) 3. 30,001-40,000 บาท   
(   ) 4. 40,001-50,000 บาท  
(   ) 5. มากกวา่ 50,000 บาทข้ึนไป 

 
6. ต าแหน่งปัจจุบัน 
 ช่ือตาํแหน่ง……………Level…………. 
 
7. หน่วยงาน 
 สาํนกั……………ฝ่าย…………. 
 
8. ระยะเวลาในการท างานกบับริษัท เบทาโกร จ ากดั (มหาชน) 

(   ) 1. นอ้ยกวา่ 5 ปี     
(   ) 2. 5-10 ปี  
(   ) 3. 11-15 ปี     
(   ) 4. มากกวา่ 15 ปี 

 
ส่วนที ่3 ลกัษณะงาน 
ค าช้ีแจง กรุณาทาํเคร่ืองหมาย ( √  ) ลงในช่องท่ีตรงกับความต้องการของท่านมากท่ีสุดเพียง 
ช่องเดียว โดยในแต่ละขอ้แบ่งออกเป็น 5 ระดบั ดงัน้ี 

เห็นดว้ยอยา่งยิง่  หมายถึง 5 
 เห็นดว้ย   หมายถึง 4 
 ไม่เน่ใจ   หมายถึง 3 
 ไม่เห็นดว้ย  หมายถึง 2 
 ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ หมายถึง 1 
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ปัจจัยด้านลกัษณะงาน 

ระดับความคิดเห็น 
เห็นด้วย 
อย่างยิง่ 

เห็นด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย 

อย่างยิง่ 

5 4 3 2 1 
ความหลากหลายของงาน (Skill Variety) 
1. ท่านตอ้งใชท้กัษะท่ีสลบัซบัซอ้นหรือ
ทกัษะขั้นสูงในการปฏิบติังาน 

     

2. งานของท่านค่อนขา้งง่ายและเป็นงาน
ประเภทซํ้ าซาก 

     

3. ท่านตอ้งใชท้กัษะหลากหลายดา้นและ
ความสามารถพิเศษต่าง ๆ ในการปฏิบติังาน 

     

ความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน (Task Identity) 
4. ท่านเป็นผูเ้ดียวท่ีทาํงานทั้งช้ินจนสาํเร็จ
โดยท่ีไม่มีผูอ่ื้นหรือเคร่ืองจกัรเป็นผูช่้วย
ทาํงานบางส่วน 

     

5. ในงานท่ีท่านทาํนั้นท่านเป็นผูท่ี้ไดท้าํ
ตั้งแต่เร่ิมตน้จนกระทัง่งานเสร็จส้ิน 

     

6. ท่านไม่มีโอกาสไดท้าํงานทั้งหมดตั้งแต่
เร่ิมตน้จนเสร็จส้ินเพราะงานของท่านไดถู้ก
แบ่งและกาํหนดเป็นส่วน ๆ ไวแ้ลว้ 

     

ความส าคัญของงาน (Task Significance) 
7. งานท่ีท่านรับผิดชอบมีผลต่อความผาสุก
ของคนอ่ืน ๆ ในองคก์ร 

     

8. ผลของการปฏิบติังานของท่านมี
ผลกระทบต่อคนจาํนวนมากในองคก์ร 

     

9. งานท่ีท่านรับผิดชอบไม่ไดมี้ความสาํคญั
มากนกัต่อการดาํเนินงานทัว่ไปในองคก์ร 
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ปัจจัยด้านลกัษณะงาน 

ระดับความคิดเห็น 
เห็นด้วย 
อย่างยิง่ 

เห็นด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย 

อย่างยิง่ 

5 4 3 2 1 
ความมีอสิระในงาน (Autonomy) 
10. ท่านมีอาํนาจในการตดัสินใจเก่ียวกบังาน
ท่ีตวัเองรับผิดชอบ 

     

11. ท่านสามารถทาํงานโดยไม่จาํเป็นตอ้ง
ไดรั้บคาํสั่งจากใครและท่านมีอิสระในการ
ทาํงานอยา่งมาก 

     

12. ท่านไม่ไดรั้บโอกาสท่ีจะใชค้วามคิด
ริเร่ิมหรือการตดัสินใจของตนเองในการ
ทาํงาน 

     

การได้รับข้อมูลย้อนกลบั (Feedback) 
13. งานท่ีท่านรับผิดชอบไดส้ะทอ้นใหเ้ห็น
ถึงผลการปฏิบติังานของท่าน โดยไม่รวมถึง
คาํติชมหรือแนะนาํจากผูบ้งัคบับญัชาและ
เพื่อนร่วมงาน 

     

14. การลงมือปฏิบติังานท่ีท่านรับผดิชอบทาํ
ใหท้่านไดมี้โอกาสรับรู้วา่ท่านทาํงานไดดี้ 

     

15. งานท่ีท่านทาํแทบจะไม่สะทอ้นใหเ้ห็น
วา่ท่านทาํงานไดดี้ 
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ส่วนที ่4 ความจงรักภักดีต่อองค์กร 
ค าช้ีแจง กรุณาทาํเคร่ืองหมาย ( √  ) ลงในช่องท่ีตรงกับความต้องการของท่านมากท่ีสุดเพียง 
ช่องเดียว โดยในแต่ละขอ้แบ่งออกเป็น 5 ระดบั ดงัน้ี 
  เห็นดว้ยอยา่งยิง่  หมายถึง 5 
 เห็นดว้ย   หมายถึง  4 
 ไม่แน่ใจ  หมายถึง 3 
 ไม่เห็นดว้ย  หมายถึง 2 
 ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ หมายถึง 1 
 

ปัจจัยความจงรักภักดีต่อองค์กร 

ระดับความคิดเห็น 
เห็นด้วย 
อย่างยิง่ 

เห็นด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย 

อย่างยิง่ 

5 4 3 2 1 
ด้านพฤติกรรมทีแ่สดงออก 
1. ท่านปฏิบติังานดว้ยความรักความซ่ือสัตย์
เพื่อบริษทัอยูเ่สมอ 

     

2. ท่านเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความสามารถ อยา่ง
เตม็ท่ีเพื่อปฏิบติังานใหบ้ริษทั 

     

3. ท่านมกัจะแกต่้างใหบ้ริษทั เม่ือมีคน
กล่าวถึง บริษทัในทางท่ีไม่ดี 

     

ด้านความรู้สึก 
4. ท่านรู้สึกยนิดีท่ีจะมีส่วนร่วมในทุก
กิจกรรมของบริษทั 

     

5. ท่านรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของบริษทัและมี
ความสุขท่ีไดป้ฏิบติังานในบริษทั 

     

6. ท่านไม่คิดจะลาออก และตั้งใจจะทาํงาน
กบับริษทัจนถึงเกษียณ 

     

  



 87 

ปัจจัยความจงรักภักดีต่อองค์กร 

ระดับความคิดเห็น 
เห็นด้วย 
อย่างยิง่ 

เห็นด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย 

อย่างยิง่ 

5 4 3 2 1 
ด้านการรับรู้ 
7. ท่านเห็นดว้ยกบันโยบายการบริหารงาน
ของบริษทั 

     

8. ท่านพร้อมปฏิบติังานตามนโยบายของ
บริษทั 

     

9. ท่านมีความเช่ือมัน่นโยบายบริหารงาน
ของบริษทั 

     

 
ส่วนที ่5 ความผูกพนัต่อองค์กร 
ค าช้ีแจง กรุณาทาํเคร่ืองหมาย ( √  ) ลงในช่องท่ีตรงกับความต้องการของท่านมากท่ีสุดเพียง 
ช่องเดียว โดยในแต่ละขอ้แบ่งออกเป็น 5 ระดบั ดงัน้ี 
  ระดบัเห็นดว้ยอยา่งยิง่  หมายถึง  5 
 ระดบัเห็นดว้ย   หมายถึง  4 
 ระดบัไม่แน่ใจ   หมายถึง  3 
 ระดบัไม่เห็นดว้ย  หมายถึง 2 
 ระดบัไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่  หมายถึง 1 
 

ความผูกพนัต่อองค์กร 

ระดับความคิดเห็น 
เห็นด้วย 
อย่างยิง่ 

เห็นด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย 

อย่างยิง่ 

5 4 3 2 1 
1. ในท่ีทาํงานท่านรู้สึกมีพลงังานเตม็เป่ียม      
2. ท่านรู้สึกมีพลงัและกระฉบักระเฉงในการ
ทาํงาน 
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ความผูกพนัต่อองค์กร 

ระดับความคิดเห็น 
เห็นด้วย 
อย่างยิง่ 

เห็นด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย 

อย่างยิง่ 

5 4 3 2 1 
3. ขณะท่ีท่านทาํงานท่านรู้สึกกระตือรือร้น
และต่ืนเตน้มากจนลืมเวลา 

     

4. งานท่ีท่านทาํสร้างแรงบนัดาลใจใหแ้ก่
ท่าน 

     

5. เม่ือท่านต่ืนนอนตอนเชา้ท่านรู้สึกอยากไป
ทาํงาน 

     

6. ท่านรู้สึกมีความสุขเม่ือท่านไดท้าํงาน
อยา่งจริงจงั 

     

7. ท่านภูมิใจในงานท่ีท่านทาํ      
8. เป็นการยากท่ีท่านจะดึงตวัเองออกจาก
งานท่ีกาํลงัทาํอยู ่

     

9. เวลาผา่นไปเร็วมากขณะท่ีท่านกาํลงั
ทาํงานอยู ่

     

 


