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บทที่ 1 
บทนํา 

 
 
1.1  ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

พนักงานเปนปจจัยหลักท่ีขับเคล่ือนใหองคกรเจริญกาวหนาและสรางความไดเปรียบ
ทางการแขงขัน องคกรจะประสบผลสําเร็จไดหรือไมข้ึนอยูกับการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย 
ดังนั้นการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยจึงเปนเร่ืองท่ีสําคัญตอองคกร และเมื่อองคกรมีพนักงาน
แลวองคกรก็จะตองมีการตอบสนองตอพนักงานคือ การจายเงินเดือน มีสวัสดิการ มีคารักษาพยาบาล 
และอ่ืน ๆ เพื่อเปนการสรางแรงจูงใจอีกทางหนึ่งท่ีใหพนกังานอยูกับองคกร ถามีการบริหารจัดการท่ี
ดีแลวพนักงานก็สามารถปฏิบัติงานไดอยางเต็มท่ีและมีประสิทธิภาพ และส่ิงหนึ่งท่ีสําคัญตอการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยคือการสรางความสัมพันธระหวางองคกรกับพนักงาน  

ความผูกพันตอองคกร หมายถึง ความรูสึก หรือทัศนคติของผูปฏิบัติงาน ทําใหรูสึก
เปนสวนหนึ่งขององคกร และยินดีที่จะใชความรูความสามารถของตนเองปฏิบัติงานอยาเต็ม
ความสามารถ ทุมเทท้ังกําลังกายและกําลังใจในการปฏิบัติงาน รวมไปถึงการรักษาผลประโยชนของ
องคกร รวมไปถึงการเขารวมกิจกรรมตาง ๆ ขององคกร(ปาริชาติ ปวเปง, 2554) ดังนั้นความผูกพันของ
พนักงานตอองคกร จึงเปนส่ิงท่ีมีความสําคัญตอองคกรท้ังในดานประสิทธิภาพขององคกร รวมไปถึง
ประสิทธิผลขององคกร พนักงานท่ีมีระดับความผูกพันท่ีสูงจะสามารถปฏิบัติงานไดดีกวาพนักงานท่ีมี
ระดับความผูกพันตํ่า ความผูกพันจึงเปนส่ิงท่ีชวยใหองคกรเจริญกาวหนาตอไปได และถาพนักงาน
มีความผูกพันกับองคกรแลวจะกอใหเกิดประโยชนในองคกรอยางมาก (ศรีสุนันท วัฒนา, 2559) 
ความผูกพันตอองคกรมีความสําคัญอยางยิ่งในการเติบโตและพัฒนาขององคกร และรวมไปถึง
การรักษาพนักงานใหคงอยูกับองคกรตลอดไป เม่ือพนักงานเกิดความผูกพันกับองคกรในระดับท่ีสูง
จะทําใหองคกรประสบผลสําเร็จตอไปในอนาคต และพนักงานเองก็รูสึกตองการที่จะอยูในองคกรนี้
ตลอดไป ปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ และความผูกพันในองคกรยังสามารถบอกประสิทธิภาพ
ในการบริหารจัดการขององคกรไดอีกดวย (ทวิช อุศมา, 2560) 

ธรุกิจคาปลีกเปนธุรกิจกําลังเติบโตข้ึนอยางตอเนื่อง และเปนธุรกิจท่ีใชพนักงานเปน
จํานวนมากในการดําเนินธุรกิจ ดังนั้นพนักงานจึงเปนตัวแปรหลักในการดําเนินธุรกิจใหประสบ
ความสําเร็จ รวมไปถึงการสรางความเติบโตของธุรกิจ เพื่อสรางความไดเปรียบทางการแขงขัน  



2 

การสรางความผูกพันตอองคกรของพนักงานจึงมีความสําคัญ เพ่ือใหพนักงานคงอยูกับองคกรใน
ระยะยาว และยังชวยลดอัตรการลาออกของพนักงานได องคกรจะตองทําอยางไรจึงจะใหพนักงานรูสึก
ผูกพันตอองคกร อยากท่ีจะอยูในองคกรนี้ และการสรางความรูสึกท่ีพนักงานจะเปนสวนหนึ่งขององคกร 
และรวมไปถึงการพัฒนาพนักงานเพื่อเปนการเสริมสรางทักษะในการทํางานของพนักงาน และการรักษา
พนักงานไวใหอยูกับองคกรในระยะยาว ซ่ึงปจจัยเหลานี้ลวนเกิดมาจากการสรางความผูกพันของ
พนักงาน จากความสําคัญท่ีไดกลาวมาขางตนผูวิจัยจึงไดสนใจท่ีจะศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพัน
ตอองคกรของพนักงานบริษัทธุรกิจคาปลีกแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร เพ่ือท่ีจะนําผลท่ีไดจาก
การวิจัยไปปรับปรุงหรือหาแนวทางในการพัฒนารูปแบบการบริหารงานบุคคล ใหมีประสิทธิมากข้ึน 
และเพื่อเสริมสรางความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 
 
 
1.2  คําถามของงานวิจัย 

ปจจัยใดท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัทธุรกิจคาปลีกแหงหนึ่งใน
กรุงเทพมหานคร 
 
 
1.3  วัตถุประสงคของงานวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัทธุรกิจคาปลีก
แหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 

2. เพ่ือนําผลวิจัยไปใชปรับปรุงหรือหาแนวทางในการพัฒนารูปแบบการบริหารงาน
บุคคลของพนักงานบริษัทธุรกิจคาปลีกแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 
 
 
1.4  ขอบเขตของงานวิจัย 
 

1.4.1  ประชากร 
ประชากรที่ใชในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้คือ พนักงานบริษัทธุรกิจคาปลีกแหงหนึ่งใน

กรุงเทพมหานคร จํานวน 1,065 คน (ขอมูล ณ วันท่ี 17 สิงหาคม 2563) 
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1.4.2  กลุมตัวอยาง 
กลุมตัวอยางของงานวิจัยผูวิจัยไดกําหนดกลุมตัวอยางตามวิธี Yamane (Yamane, 1967 

อางถึงใน ประดิษฐพงษ สรอยเพชร, 2557) โดย ใชคาความเช่ือมันอยูท่ี 95% และระดับความคลาดเคลื่อนท่ี
ยอมใหเกิดข้ึนไดเทากับ 5% ซ่ึงจะนํามาคํานวณโดยวิธี Yamane การเลือกสุมตัวอยางของงานวิจัยคร้ังนี้
จะเปนการสุมตัวอยางโดยอาศัยความนาจะเปน(Probability sampling) เปนการสุมตัวอยางแบบงาย  
(Simple random sampling) (สมชาย วรกิจเกษมสกุล, 2554: 161) เปนการสุมเลือกลุมตัวอยางของ
จํานวนท่ีมีประชากรไมมากนัก โดยทําการเลือกสุมทุกหนวยของประชากร และมีโอกาสการสุมท่ี
เทากันท้ังหมด 
 

1.4.3  ระยะเวลา 
ระยะเวลาท่ีใชในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ตั้งแต กันยายน 2563 – ธันวาคม 2663 รวมระยะเวลา

ท้ังส้ิน 3 เดือน 
 
 
1.5  ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 

1. ทําใหทราบถึงปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัทธุรกิจคาปลีก
แหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 

2. ทําใหทราบถึงระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัทธุรกิจคาปลีกแหงหนึ่ง
ในกรุงเทพมหานคร 

3. เพ่ือนําผลวิจัยไปใชปรับปรุงหรือหาแนวทางในการพัฒนารูปแบบการบริหารงาน
บุคคลท่ีมีประสิทธิมากข้ึน 
 
 
1.6  นิยามศัพท 

1. พนักงาน หมายถึง พนักงานที่ปฏิบัติงานในบริษัทธุรกิจคาปลีกแหงหนึ่งใน
กรุงเทพมหานคร 

2. ปจจัยดานลักษณะงาน หมายถึง ลักษณะของงานท่ีแตกตางกันจะสงผลตอระดับ
ความผูกพันของพนักงานท่ีไมเทากัน ถาลักษณะงานท่ีดีจะทําใหพนักงานรูสึกอยากที่จะทํางานให
องคกรอยางเต็มท่ี หรือพยายามเพ่ิมระดับการทํางานของตนเองเพื่อใหบรรลุเปาหมายของงานนั้น 
ลักษณะงานท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน ประกอบดวย ความเขาใจในกระบวนการ
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ทํางาน, ความหลากหลายของงาน, ผลปอนกลับของงาน, ลักษณะงานที่มีความทาทาย, ความมีอิสระ
ในการทํางาน, งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน 

3. ปจจัยดานประสบการณทํางาน หมายถึง การรับรูจากการท่ีไดปฏิบัติงาน แบงออกเปน 
4 ขอไดแก  

 ความรูสึกวาองคกรเปนท่ีพึ่งพาได เปนความรูสึกเม่ือผูปฏิบัติท่ีไวใจตอองคกร เม่ือ
ประสบปญหาองคกรก็สามารถจะชวยเหล่ือผูปฏิบัติงานได 

 ความรูสึกวาตนเองสําคัญตอองคกร ความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคกร 
ไดรับมอบหมายใหปฏิบัติงานท่ีสําคัญตอองคกร 

 ความคาดหวังท่ีจะไดรับการตอบสนองตอองคกร เม่ือปฏิบัติงานใหกับองคกรแลว 
องคกรก็จะตองมีการตอบสนองใหกับผูปฏิบัติงาน เชน เงินเดือน คาจาง หรือสวัสดิการตาง ๆ เพ่ือให
หนักงานรูสึกวาตนเองไมไดโดนองคกรเอาเปรียบ 

 ทัศนคติตอเพื่อนรวมงานและองคกร เปนทัศนคติของผูปฏิบัติงานท่ีมีตอผูปฏิบัติงาน
ดวยกันและองคกร เปนการรับรูบรรยากาศท่ีอยูภายในองคกร ทําผูปฏิบัติงานรูสึกท่ีจะอยูกับองคกร
ตอไป 

4. ความผูกพันตอองคกร หมายถึง ความรูสึกของพนักงานท่ีอยากปฏิบัติงานใหองคกร
บรรลุเปาหมายขององคกรท่ีตั้งไว และยังเปนส่ิงท่ีชวยรักษาพนักงานใหคงอยูกับองคกรไดทําใหลด
อัตราการเขา-ออกของพนักงาน และยังเปนส่ิงท่ีชวยเสริมสรางท้ังกําลังกายและกําลังใจของพนักงาน
ในการปฏิบัติหนาท่ีของตนเองในองคกร ประกอบไปดวย 3 ขอ ไดแก 

 ความเช่ือม่ันท่ีจะยอมรับเปาหมาและคานิยมขององคกร คือ หมายถึง ความเชื่อมัน
ของพนักงานท่ีมีกับองคกร และยอมรับในคานิยมขององคกร จะสงผลใหพนักงานอยากท่ีปฏิบัติงาน
ใหกับองคกรอยางเต็มท่ี เพราะพนักงานมองตนเองวาเปนสวนหน่ึงขององคกร และอยากจะทําให
องคกรบรรลุเปาหมาขององคได 

 ความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามท่ีจะปฏิบัติงานเพื่อองคการ หมายถึง พนักงาน
ในองคกรเต็มใจท่ีจะทุมเทและพยายามปฏิบัติหนาท่ีของตนเองเพ่ือใหองคกรบรรลุเปาหมาย และยัง
รวมไปถึงความจงรักภักดีตอองคกร  

 ความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงความเปนสมาชิกขององคการ หมายถึง ความรูสึก
ของพนักงานท่ีปรารถนาท่ีจะเปนพนักงานขององคกรนี้ เพื่อท่ีจะปฏิบัติหนาท่ีของตนเองใหบรรลุ
เปาหมาขององคกร 
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บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 
 

ในการศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทธุรกิจ
ค้าปลีกแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ผู้วิจัยได้เสนอแนวคิด ทฤษฎีและผลงานวิจัยต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง 
โดยมีเนื้อหาดังนี้ 

2.1  อุตสาหกรรมค้าปลีก 
2.2  แนวคดิและทฤษฎีที่เกีย่วข้องกับความผูกพันต่อองคก์ร 
2.3  แนวคดิและทฤษฎีที่เกีย่วข้องกับปัจจัยด้านลักษณะงาน 
2.4  แนวคดิและทฤษฎีที่เกีย่วข้องกับปัจจัยด้านประสบการณ์การท างาน 
2.5  งานวิจัยทีเ่กี่ยวข้อง 
2.6  กรอบแนวคิดของงานวิจัย 
2.7  สมมติฐานของงานวจิัย 

 
 

2.1  อุตสาหกรรมค้าปลกี 
ธรุกิจค้าปลีกเป็นธุรกิจก าลังเติบโตขึ้นอย่างต่อเนื่อง และเป็นธุรกิจที่ใช้พนักงานเป็น

จ านวนมากในการด าเนินธุรกิจ มีการลงทุนจากผู้ประกอบการมากขึ้น เพื่อขยายการเติบโตออกไป
ให้ทั่วประเทศ รวมถึงมีนโยบายภาครัฐเข้ามาเพื่อช่วยกระตุ้นเศรษฐกิจ ซึ่งธุรกิจค้าปลีกที่พูดถึงนี้จะ
เป็นธุรกิจค้าปลีกสมัยใหม่ (Modern Trade) 

นรินทร์ ตันไพบูลย์ (2562) ธุรกิจค้าปลีกสมัยใหม่ (Modern Trade) เป็นส่วนหนึ่งของ
ธุรกิจค้าปลีก มีอัตราการเติบโตอย่างต่อเนื่อง รวมถึงได้แรงหนุนจากการเติบโตจากการท่องเที่ยว และ
การได้รับการสนับสนุนจากนโยบายภาครัฐ จึงท าให้ธุรกิจค้าปลีกมีการขายตัวออกไปทั่วประเทศ 
รูปแบบธุรกิจค้าปลีกสมัยใหม่ ปัจจุบันมี 5 ประเภท คือ 

1. ห้างสรรพสินค้า (Department Store) เป็นร้านค้าปลีกมีพื้นที่ขายตั้งแต่ 1,000 ตาราง
เมตรขึ้นไป เน้นกลุ่มลูกค้ารายได้ปานกลาง-สูง จ าหน่ายสินค้าที่ทันสมัย คุณภาพดี มีทั้งสินค้า
แบรนด์เนมที่ผลิตในประเทศและน าเข้าจากต่างประเทศ ราคาจ าหน่ายตามราคาตลาดหรือสูงกว่า  
ผู้ประกอบการที่เป็นผู้น าตลาด อาทิ Central, Robinson และ The Mall 
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2. ดิสเคาน์สโตร์ (Discount Store / Hypermarket / Supercenter) เป็นร้านค้าปลีกมีพื้นที่
ขายตั้งแต่ 1,000 ตารางเมตรขึ้นไป เน้นกลุ่มลูกค้ารายได้ปานกลาง ลงมา จ าหน่ายสินค้าอุปโภคบริโภค
ในชีวิตประจ าวัน มีกลยุทธ์การตลาดที่ส าคัญ คือการจ าหน่ายสินค้าที่ราคาต่ ากว่าราคาตลาด 
ผู้ประกอบการส าคัญ ได้แก่ Big C และ Tesco Lotus 

3. ซูเปอร์มาร์เก็ต (Supermarket) เป็นร้านค้าปลีกมีพื้นที่ขายตั้งแต่ 400 ตารางเมตรขึ้นไป 
เน้นกลุ่มลูกค้ารายได้ปานกลาง-สูง จ าหน่ายสินค้าอุปโภคบริโภค โดยเฉพาะหมวดอาหารที่มีความ
สดใหม่และหลากหลาย รวมถึงสินค้าน าเข้าจากต่างประเทศ ผู้ประกอบการส าคัญ อาทิ Tops และ 
Gourmet Market และ Foodland เป็นต้น 

4. ร้านสะดวกซื้อ (Convenience Store/ Express/ Mini Mart) เป็นร้านค้าปลีกมีพื้นที่
ขายตั้งแต่ 40 ตารางเมตรขึ้นไป จ าหน่ายสินค้าอุปโภคบริโภคในชีวิตประจ าวัน ราคาจ าหน่ายตาม
ราคาตลาด ส่วนใหญ่ตั้งในแหล่งชุมชน เน้นการบริการและให้ความสะดวกแก่ลูกค้า ผู้ประกอบการ
ส าคัญ ได้แก่ 7-Eleven และ FamilyMart เป็นต้น 

5. ร้านขายสินค้าเฉพาะอย่าง (Specialty Store) เป็นร้านค้าปลีกขายสินค้าเฉพาะด้าน
ในสายผลิตภัณฑ์เดียวกัน โดยเน้นสินค้าที่มีคุณภาพ ขณะที่ราคาสินค้าค่อนข้างสูง ผู้ประกอบการส าคัญ 
อาทิ Watsons, Boots และ Supersports 

ร้านค้าปลีกสมัยใหม่กลุ่มแรกที่เกิดขึ้นในประเทศไทยคือ ห้างสรรพสินค้า ซึ่งพัฒนา
มาจากร้านค้าที่เป็นธุรกิจครอบครัว ก่อนปรับรูปแบบตามการเปลี่ยนแปลงของเศรษฐกิจและสังคมที่มี
ความต้องการบริโภคสินค้าเพิ่มขึ้นอย่างรวดเร็ว ส่งผลให้ธุรกิจค้าปลีกเติบโตขึ้นเป็นล าดับ ห้างสรรพสินค้า
ที่เปิดในยุคแรก ได้แก่ ห้าง Central (ปี 2499) และ Daimaru (ปี 2507) เน้นกลุ่มลูกค้าระดับบนหรือ
กลุ่มรายได้ปานกลางถึงสูงในกรุงเทพ และมีการน าร้านค้าปลีกประเภทซูเปอร์มาร์เก็ตมาเปิดในห้างด้วย 
ต่อมามีการเปิดศูนย์การค้า เช่น ศูนย์การค้าอินทรา เพลินจิตอาเขต และสยามเซ็นเตอร์ และห้างสรรพสินค้า 
ขนาดเล็ก เช่น ห้างพาต้า ห้างคาเธ่ย์ ห้างเมอร์รี่คิงส์ รวมถึงมีการขยายสาขาห้างสรรพสินค้าในบริเวณ
ชานเมืองและต่างจังหวัด 

ธุรกิจค้าปลีกยังเปลี่ยนแปลงไปตามยุสมัย มีการน าเทคโนโลยีเข้ามาช่วยในการด าเนิน
ธุรกิจ รวมไปถึงการท าการตลาด โปรโมท และปรับเปลี่ยนให้เหมาะกับกลุ่มลูกค้าในแต่ละกลุ่ม เพื่อ
ตอบสนองความต้องการของผู้บริโภคได้อย่างทั่วถึง 
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2.2  แนวคิดและทฤษฎีทีเ่กี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์กร 
 

2.2.1  ความหมายของความผูกพันต่อองคก์ร 
ความหมายของความผูกพันต่อองค์กรผู้วิจัยได้ศึกษาจากงานวิจัยที่เกี่ยวข้องและนักวิชาการ 

จึงได้สรุปเกี่ยวกับความหมายของความผูกพันต่อองค์กรได้ ดังนี้ 
สิริเชษฐ์ ปล้องอิศวรม (2553 อ้างถึงใน เพ็ญนภา วงศ์นิติกร, 2559) ได้สรุปความหายของ

ความผูกพันต่อองค์กรว่า พนักงานจะปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถเพื่อให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย 
และต้องการอยู่ในองค์กร เมื่อระดับความผูกพันของพนักงานกับองค์กรสูง ในทางตรงกับข้าม
พนักงานจะลาออกหรือไม่ต้องการอยู่ในองค์กร หรือปฏิบัติงานไม่เต็มความสามารถ ขาดประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงาน จึงท าให้เกิดผลเสียทั้งองค์กร และตัวพนักงานเอง 

ศรีสุนันท์ วัฒนา (2559) ให้ความหายของความผูกพันต่อองค์กรจะท าให้บุคลากลใน
องค์กรพร้อมที่จะทุ่มเทก าลังกาย และก าลังใจในการปฏิบัติงานให้กับองค์กรอย่างเต็มความสามารถ 
เพื่อให้องค์กรได้บรรลุเป้ามาที่ได้ตั้งไว้ 

อนันต์ มณีรัตน์ (2559) กล่าวว่าความผูกพันต่อองค์กรคือ ลักษณะของบุคลากรในองค์กร
ท่ีทุ่มเทใหอ้งค์กรอยา่งเต็มความสามารถเพ่ือใหอ้งค์กรประสบความส าเร็จ 

Sheldon (1971) ได้อธิบายความหายของความผูกพันต่อองค์กรคือ ความรู้สึกหรือ
ทัศนคติของผู้ปฏิบัติงานที่มีต่อองค์กร ซึ่ง 2 อย่างนี้จะเป็นตัวเชื่อมให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความรู้สึกที่จะ
ปฏิบัติงานให้เป็นไปตามเป้าหมายขององค์กร และปฏิบัติงานเพื่อให้องค์กรบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ 

Steers (1977) อธิบายความหมายของความผูกพันต่อองค์กรคือ ความรู้สึกของสมาชิก
ในองค์กรว่าตนเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรและปรารถนาที่จะคงอยู่ในองค์กรนั้น ยอมเสียสละประโยชน์
ส่วนตนและทุ่มเทอย่างเต็มความสามารถเพื่อให้องค์กรได้ประสบความส าเร็จ และมีความเชื่อมั่นต่อ
องค์กรจนไปถึงยมรับเป้าหมายขององค์กร 

Mowday, Steers, and Porter (1979) ได้ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์กรว่าเป็น
การแสดงของของพนักงานที่สามารถมองเห็นได้ชัด ถ้ามีระดับความผูกพันที่ดีกับองค์เกิดจะก่อให้เกิด
ความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานและองค์กรท าให้พนักงานแสดงออกโดยการปฏิบัติหน้าที่ของตนเอง
อย่างเต็มที่ และท าให้เกิดประโยชน์ต่อองค์กร 

ปาริชาติ ปัวเป็ง (2554) กล่าวว่าความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ความรู้สึก หรือทัศนคติ
ของผู้ปฏิบัติงาน ท าให้รู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร และยินดีที่จะใช้ความรู้ความสามารถของตนเอง
ปฏิบัติงานอย่าเต็มความสามารถ ทุ่มเททั้งก าลังกายและก าลังใจในการปฏิบัติงาน รวมไปถึงการรักษา
ผลประโยชน์ขององค์กร รวมไปถึงการเข้าร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์กร 
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จึงสรุปได้ว่า ความผูกพันต่อองค์กร คือ ความรู้สึกของพนักงานในองค์ที่จะยอมรับ
เป้าหมายขององค์กร และปฏิบัติงานอย่าเต็มความสามารถ ทุ่มเททั้งก าลังกายและก าลังใจ เพื่ อให้
องค์กรประสบความส าเร็จ 
 

2.2.2  ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองคก์ร 
นักวิชาการหลายท่านได้สรุปปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรโดยมีหลายทฤษฎี

ที่เกี่ยวข้อง สามารถสรุปได้ดังนี้ 
Steers (1977 อ้างถึงใน ทวิช อุศมา, 2560) ได้กล่าวว่าปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อ

องค์กรสามารถแบ่งออกได้เป็น 3 ลักษณะดังนี้ 
1. ปัจจัยด้านลักษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristic) จะประกอบด้วย อายุ เพศ 

ระดับการศึกษา สภาพสมรส ระยะเวลาปฏิบัติงาน ต าแหน่ง และเงินเดือน 
2. ปัจจัยด้านลักษณะงาน (Job Characteristic) ลักษณะของงานที่แตกต่างกันจะส่งผล

ต่อระดับความผูกพันของพนักงานที่ไม่เท่ากัน ถ้าลักษณะงานที่ดีจะท าให้พนักงานรู้สึกอยากที่จะท างาน
ให้องค์กรอย่างเต็มที่ หรือพยายามเพิ่มระดับการท างานของตนเองเพื่อให้บรรลุเป้าหมายของงานนั้น 
ลักษณะงานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานได้แก่  

 ความหลากหลายของงาน หมายถึง ลักษณะของงานที่มีความหลากหลายสามารถ
ท าให้ผู้ปฏิบัติงานไม่รู้สึกเบื่อหน่าย หรือรู้สึกว่าท าแต่งานเดิม 

 ความมีอิสระในการท างาน หมายถึง คุณลักษณะของงานที่สามารถปฏิบัติงานได้
โดยพนักงานสามารถตัดสินใจในการท างานนั้นได้เอง หรือท าตามบทบาทหน้าที่ของตนเอง โดยไม่
มีการควบคุมจากหัวหน้างาน ซึ่งจะท าให้ผู้ปฏิบัติงานสามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็มความสามารถ 

 ความเข้าใจในงาน หมายถึง ผู้ปฏิบัติงานสามารถเข้าใจในงานของตนเอง มีความชัดเจน
ในบทบาทหน้าที่ของผู้ปฏิบัติงาน ขอบเขตของงาน 

 ลักษะงานที่มีความท้าทาย หมายถึง งานที่มีความท้าทายต่อผู้ปฏิบัติงานท าให้
ผู้ปฏิบัติงานอยากที่จะพิสูจน์ว่าตนสามารถปฏิบัติหน้าที่ในงานนั้นได้ดี โดนใช้ความรู้ความสามารถ
ของตนเอง 

 ผลป้อนกลับของงาน หมายถึง ผลลัพธ์ที่ได้จากกรปฏิบัติงาน ไม่ว่าจะเป็นข้อคิดเห็น 
บทเรียน เพื่อเป็นการประเมินความรู้ความสามารถของตนเอง 

 งานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น หมายถึง งานที่จะต้องมีการติดต่อกับผู้ปฏิบัติงาน
ท่านอื่น หรือมีการพูดคุยกับผู้ที่เกี่ยวข้องกับงานนั้น ๆ เพื่อให้เกิดโอกาสในการแลกเปลี่ยนข้อมูลความรู้ 
หรือความคิดเห็นแต่ละคนเพื่อน ามาปรับปรุงหรือพัฒนาตนเองให้ดีขึ้น 
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3. ปัจจัยด้านประสบการณ์การท างาน (Job Experience) การรับรู้จากการที่ได้ปฏิบัติงาน 
แบ่งออกเป็น 4 ข้อได้แก่ 

 ความรู้สึกว่าองค์กรเป็นที่พึ่งพาได้ เป็นความรู้สึกเมื่อผู้ปฏิบัติที่ไว้ใจต่อองค์กร เมื่อ
ประสบปัญหาองค์กรก็สามารถจะช่วยเหลื่อผู้ปฏิบัติงานได้ 

 ความรู้สึกว่าตนเองส าคัญต่อองค์กร ความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 
ได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติงานที่ส าคัญต่อองค์กร 

 ความคาดหวังที่จะได้รับการตอบสนองต่อองค์กร เมื่อปฏิบัติงานให้กับองค์กรแล้ว 
องค์กรก็จะต้องมีการตอบสนองให้กับผู้ปฏิบัติงาน เช่น เงินเดือน ค่าจ้าง หรือสวัสดิการการต่าง ๆ 
เพื่อให้หนักงานรู้สึกว่าตนเองไม่ได้โดนองค์กรเอาเปรียบ 

 ทัศนคติต่อเพื่อนร่วมงานและองค์กร เป็นทัศนคติของผู้ปฏิบัติงานที่มีต่อผู้ปฏิบัติงาน
ด้วยกันและองค์กร เป็นการรับรู้บรรยากาศที่อยู่ภายในองค์กร ท าผู้ปฏิบัติงานรู้สึกที่จะอยู่กับองค์กร
ต่อไป 

สมาคมการจัดการงานบุคคลแห่งประเทศไทย (2549 อ้างถึงใน ประดิษฐ์พงษ์ ร้อยเพชร, 
2557) ได้ท าการศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรโดนประกอบไปด้วยปัจจัยอยู่ 4 ด้าน ดังนี ้

1. ด้านองค์กร (Company) ด้านองค์การ ได้แก่ การเปิดโอกาสและรับฟังความคิดเห็น
ของพนักงาน การสร้างบรรยากาศในการท างาน และสภาพเวลาล้อมการท างานที่เหมาะสม รวมไป
ถึงการค านึงถึงความปลอดภัยในที่ท างาน การมีมาตรฐานต่าง ๆ ที่ใช้ร่วมในการท างาน และการท างาน
ที่เป็นระบบ ส่งเสริมให้พนักงานเกิดการเรียนรู้ในที่ท างาน 

2. ด้านงาน (Job) ได้แก่ การให้พนักงานสามารพตัดสินใจในการท างานของตน หรือ
พนักงานสามารถแสดงความคิดเห็นในการท างาน หรือการให้อิสระในการท างานของพนักงาน 
การมอบหมายงานที่ตรงกับความสามารถของพนักงาน 

3. ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development) ได้แก่ การวางแผน
จัดต าแหน่งของหนักงานให้ตรงกับกับความสามารถของพนักงานจะท าให้พนักงานได้ปฏิบัติงาน
โดยใช้ความสามารถของตนเองได้อย่างเต็มที่ พนักงานมีความรู้สึกมั่นคงในที่ท างาน มีโอกาสใน
การเติบโดย องค์กรสามารถเพิ่มพูนความรู้ของพนักงานโดยการฝึกฝนและพัฒนาของพนักงานโดย
ใช้การบริหารจัดการทรัพยาการมนุษย์ที่เหมาะสม และเมื่อพนักงานปฏิบัติหน้าที่ในองค์กรแล้วองค์กร
ก็ต้องมีการตอบแทนพนักงานอย่างเหมาะสม เช่นสวัสดิการ ค่ารักษาพยาบาล เงินเดือน โบนัส เพื่อ
เป็นการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับพนักงานและองค์กร 
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4. ด้านภาวะผู้น า (Leadership) ได้แก่ ผู้บังคับบัญชามาการติดตามการท างานของ
พนักงาน และมีการประเมินผลการท างาน และรับฟังความคิดเห็นของพนักงาน ให้ค าแนะน า  
ช่วยพนักงานในการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น 

Tom and Jim (2010 อ้างถึงใน มรกต เจียประเสริฐ, 2559) ได้ก าหนดปัจจัยที่เกี่ยวข้อง
กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานได้ 5 หัวข้อ ดังนี ้

1. ปัจจัยด้านงาน (Career) องค์การจะต้องค านึงถึงลักษะงานที่จะส่งผลต่อพนักงานที่
จะปฏิบัติงานในต าแหน่งนั้น ๆ และมอบหมายให้พนักงานที่มีความชอบหรือเหมาะสมกับต าแหน่งงาน
นั้น ปฏิบัติ รวมถึงถ้าพนักงานอยากที่จะเติบโตในสายอาชีพ องค์กรจะต้องท าอย่างไร เพื่อพนักงานจะ
ได้รู้สึกว่าตนเองปฏิบัติงานแล้วมีความมั่นคงกับองค์กร และยังมีโอกาสที่จะเติบโตในองค์กร 

2. ปัจจัยด้านสังคมภายในองค์กร (Social) องค์กรจะต้องค านึงถึงสภาพสังคมในองค์กร 
ท าให้มีสังคมที่ดี มีเพื่อนร่วมงานที่ดี ก็จะท าให้เกิดกระบวนการท างานที่เป็นทีม ผู้บังคับบัญชาเข้าใจ
ผู้ใต้บังคับบัญชา ท าให้เกิดการท ากิจกรรมร่วมกัน และจะท าให้พนักงานรู้สึกสบายใจที่ได้อยู่ใน
องค์กร พนักงานก็จะมีความสุขในการท างาน 

3. ปัจจัยด้านค่าตอบแทน (Financial) เมื่อพนักงานปฏิบัติหน้าที่ให้กับองค์กรอย่าง
เต็มที่แล้ว องค์กรก็จะต้องมีการจ่ายค่าตอบแทนให้พนักงานอย่างเหมาะสม เพื่อที่จะได้สร้างแรงจูงใจ
ให้พนักงานอยู่กับองค์กร รวมไปถึงสวัสดิการต่าง ๆ เช่น ค่ารักษาพยาบาลให้อยู่ในเกณฑ์ที่เหมาะสม 
รวมไปถึงการมีระบบการให้ค่าตอบแทนอย่างเป็นธรรม พนักงานก็จะยินทีที่จะท างานให้องค์กรหนักขึ้น 

4. ปัจจัยด้านสุขภาพกายและใจ (Physical) คือการยืดหยุ่นเวลาการเข้าท างาน หรือ 
Work life balance เพื่อให้พนักงานไม่รู้สึกอึดอัด และให้พนักงานมีเวลาส่วนตัวเพื่อพัฒนาด้านกายและ
จิตใจให้ดีขึ้น โดยองค์กรจะต้องสนับสนุนพนักงานในด้านนี้ด้วย 

5. ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมขององค์กร (Community) องค์กรจะต้องสร้างความเชื่อมั่น
และความปลอดภัยในการปฏิบัติงานของพนักงาน ทั้งด้านร่างกายและจิตใจ 

Meyer and Allen (1997 อ้างถึงใน ประดิษฐพงษ์ สร้อยเพชร, 2557) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบ
ของความผูกพันต่อองค์กรว่ามี 3 องค์ประกอบ ซึ่งประกอบไปด้วยความผูกพันต่อองค์การด้าน
ความต่อเนื่อง ความผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สึก และความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐาน
ทางสังคม ซ่ึงทั้ง 3 องค์ประกอบนี้มีปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพันแตกต่างกันดังนี้ 

1. ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพันด้านความต่อเนื่อง ได้แก่ อายุ, ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน, 
ความพึงพอใจในอาชีพและความตั้งใจจะลาออก 

2. ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพันด้านความรู้สึก ได้แก่ อิสระในงาน, ลักษณะเฉพาะ
ของงาน, ความส าคัญของงานและความท้าทายของงาน 
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3. ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพันด้านบรรทัดฐานทางสังคม ได้แก่ ความสัมพันธ์ต่อ
ผู้บังคับบัญชาและเพื่อร่วมงาน, การพึ่งพาองค์การและการมีส่วนร่วมในการบริหาร 

Mowday, Steers, and Porter (1982 อ้างถึงใน ศราวุธ โภชนะสมบัติ, 2559) ได้แบ่งปัจจัย
ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานเป็น 4 ปัจจัย ดังนี้ 

1. คุณลักษณะส่วนบุคคล (personal characteristic) ได้แก่ เพศ อายุ ระยะเวลาใน
การปฏิบัติงาน เงินเดือน ดับการศึกษา  

2. คุณลักษณะงาน (job characteristic) ได้แต่ ความแตกต่างของงาน การมอบหมายงาน
ที่มีความส าคัญ บทบาทหน้าที่ของผู้ปฏิบัติงาน 

3. ประสบการณ์การท างาน (work experience) ได้แก่ ความน่าเชื่อถือขององค์กร 
ความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญกับองค์กร ทัศนคติต่อเพื่อนร่วมงาน การพึ่งพาได้ขององค์กร 

4. คุณลักษณะโครงสร้าง (structural characteristic) ได้แก่ ระบบการวางแผนขอองค์กร 
การมีส่วนร่วมในการบริหารองค์กร  

จะสรุปได้ว่าปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานโดยแต่ละทฤษฎีที่
เกี่ยวข้องกันมีความคล้ายคลึงกันในหลายๆด้าน เช่น ลักษณะของงาน ถ้างานที่มีความหลากหลาย  
หรืองานที่มีความท้าท้ายก็จะส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรที่แตกต่างกัน 
 

2.2.3  ความส าคัญของความผูกพันต่อองคก์ร 
ความผูกพันต่อองค์กรเป็นสิ่งที่ส าคัญเพราะว่านอกจากจะท าให้องค์กรสามารถบรรลุ

เป้าหมาขององค์กรแล้ว ยังท าให้พนักงานเองรู้สึกที่อยากจะอยู่กับองค์กรนี้ไปตลอด และยังเป็นสิ่งที่
ช่วยให้พนักงานอยากท่ีจะพัฒนาตนเอง และยินดีที่จะปฏิบัติหน้าที่ของตนเองอย่าเต็มที่ให้กับองค์กร 
นักวิชาการหลายท่านได้สรุปความส าคัญชององค์กรไว้ดังนี้ 

Steers (1977) ได้กล่าวว่า การศึกษาความผูกพันต่อองค์กรเป็นสิ่งที่ใช้ท านายอัตรา
การ Turnover ของพนักงานได้ดีกว่าการศึกษาในเรื่องความพึงพอใจในงาน ถึงแม้ว่าความผูกพันจะ
เป็นการพัฒนาที่ที่ค่อนข้างช้า แต่ก็จะสามารถท าให้อยู่อย่างมั่นคง ความผูกพันต่อองค์กรเป็นตัวที่ใช้ชี้วัด
ประสิทธิภาพขององค์กรได้ดีกว่าการวัดความพึงพอใจในงาน และยังความผูกพันต่อองค์กรยังช่วย
ลดอัตราการ ลาหยุด หรือขาดงานได้อีกด้วย 

จรรยา ห่วงเทศ (2558) ได้อธิบายความส าคัญของความผูกพันต่อองค์กร คือ ความรู้สึก
ของพนักงานที่มีต่อองค์กร โดยความผูกพันต่อองค์กรจะเป็นตัวที่ช่วยให้พนักงานมีความรู้สึกว่าเป็น
ส่วนหนึ่งขององค์กร อยากที่จะมีส่วนร่วมในในการสร้างองค์กร และยังช่วยสามารถท านายอัตรา
การเข้า – ออกของพนักงานในองค์กรนั้นได้ 
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Mowday, Steers, and Porter (1982) ได้แบง่องค์ประกอบของความผูกพันได้ 3 หัวข้อ คือ 
1. ความเชื่อมั่นที่จะยอมรับเป้าหมาและค่านิยมขององค์กร คือ หมายถึง ความเชื่อมัน

ของพนักงานที่มีกับองค์กร และยอมรับในค่านิยมขององค์กร จะส่งผลให้พนักงานอยากที่ปฏิบัติงาน
ให้กับองค์กรอย่างเต็มที่ เพราะพนักงานมองตนเองว่าเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร และอยากจะท าให้
องค์กรบรรลุเป้าหมาขององค์ได้ 

2. ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามที่จะปฏิบัติงานเพื่อองค์การ หมายถึง พนักงาน
ในองค์กรเต็มใจที่จะทุ่มเทและพยายามปฏิบัติหน้าที่ของตนเองเพื่อให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย และยัง
รวมไปถึงความจงรักภักดีต่อองค์กร  

3. ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์การ หมายถึง ความรู้สึก
ของพนักงานที่ปรารถนาที่จะเป็นพนักงานขององค์กรนี้ เพื่อที่จ าปฏิบัติหน้าที่ของตนเองให้บรรลุ
เป้าหมาขององค์กร 

ธนรัฐ นาทอง (2556) ให้ความหมายของความส าคัญของความผูกพันต่อองค์กรว่า เป็น
สิ่งที่ใช่เชื่อมความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์กร ท าให้พนักงานยอมที่จะทุ่มเททั้งก าลังกายและ
ก าลังใจในการปฏิบัติงานให้กับองค์กรอย่างเต็มที่ ท าให้องค์กรให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร
ท่ีต้ังไว้ 

สรุปได้ว่าความส าคัญของความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน คือ ความรู้สึกของพนักงาน
ที่อยากปฏิบัติงานให้องค์กรบรรลุเป้าหมาขององค์กรที่ตั้งไว้ และยังเป็นสิ่งที่ช่วยรักษาพนักงานให้
คงอยู่กับองค์กรได้ท าให้ลดอัตราการเข้า-ออกของพนักงาน และยังเป็นสิ่งที่ช่วยเสริมสร้างทั้งก าลังกาย
และก าลังใจของพนักงานในการปฏิบัติหน้าที่ของตนเองในองค์กร 
 
 

2.3  แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยด้านลักษณะงาน 
มีนักวิชาการหลายท่านได้อธิบายถึงปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับลักษณะงานไว้หลายอย่าง ซึ่ง

ได้รวมรวมปัจจัยด้านลักษณะงานไว้ ดังนี้ 
ดาวิณี แสงลี (2559) กล่าวว่า ลักษณะของงานคือการสร้างความรับรู้ระหว่างผู้ปฏิบัติงาน

และงาน สามารถบอกได้ถึงลักษณะของงาน และลักษณะงานสามารถเป็นแรงจูงใจในการสร้าง
ความพึงพอใจให้กับงานได้ 

Hackman and Oldham (1967 อ้างถึงใน ทวิช อุศมา, 2560) ได้แบ่งปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับ
ลักษณะงานออกเป็น 5 ด้าน คือ 
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1. ความหลากหลายของทักษะ (Skill Variety) คือ ลักษณะของงานที่ใช้ความรู้ หรือ
ใช้ทักษะหลายด้านในการท างาน เพื่อให้ได้ผลส าเร็จของาน 

2. ความมีเอกลักษณ์ของงาน (Task Identity) คือ ขั้นตอนหรือกระบวนการของงาน
ตั้งแต่ต้นจนถึงขั้นตอนสุดท้ายของงานที่พนักงานจะต้องท าและแสดงให้เห็นถึงความสมบูรณ์และ
ส าเร็จของงาน 

3. ความมีอิสระในการท างาน (Autonomy) คือ งานลักษณะของงานที่ให้พนักงานได้
มีความคิดหรือได้ใช้ทักษะของพนักงานเองอย่างอิสระในการท างาน 

4. ผลป้อนกลับของงาน (Feedback) คือ เมื่อพนักงานปฏิบัติงานแล้วสามารถรับรู้ถึง
ผลที่จะตามมาว่า เมื่อปฏิบัติงานเสร็จแล้วจะเป็นเช่นไร และมีผลกับผู้ที่เกี่ยวข้องอย่างไร และงานที่
ปฏิบัตินั้นส าเร็จหรือไม่ และต้องมีการปรับปรุงหรือแก้ไขกระบวนการท างานอย่างไรจึงจะได้
ประสิทธิภาพของงานที่สูงที่สุด 

5. ความส าคัญของงาน (Task Significant) คือ การมองงานที่จะปฏิบัติว่างานนี้มี
ความส าคัญแค่ไหน ท าให้เกิดคุณค่าอย่างไร และส่งผลกระทบต่อชีวิตและทรัพย์สินหรือไม่ 

สุวรรณี โกเมศ (2554 อ้างถึงในศรีสุนันท์ วัฒนา, 2559) ได้อธิบายเกี่ยวกับลักษณะของ
งานว่าเป็นสิ่งที่ก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์กร โดยได้แบ่งปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับลักษณะงานออกเป็น 
4 ข้อ ดังนี ้

1. งานที่มีความเฉพาะเจาะจงของงาน หมายถึง ลักษณะของงานที่ จะต้องใช้ทักษะ
เฉพาะด้านในการปฏิบัติงานนั้น มีความเป็นเอกลักษณ์ สามารถสร้างส่ิงจูงใจให้กับพนักงาน 

2. งานที่มีความเป็นอิสระ หมายถึง ลักษณะของงานที่สามารถให้พนักงานก าหนดวิธีการ
ปฏิบัติงานได้ด้วยตนเอง ใช้ความคิดของตนเองในการแก้ปัญหา หรือปฏิบัติงานในหน้าที่นั้น ๆ เป็น
การเพิ่มความรับผิดชอบของผู้ปฏิบัติงานท าให้รู้สึกว่าตนเองจะต้องปฏิบัติงานให้อย่างเต็มความสามารถ 

3. งานที่มีความท้าทาย หมายถึง ลักษะของงานที่ต้องใช้ความสามรถ ความคิด ท าให้
ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกว่างานที่ปฏิบัติเป็นงานที่มีความท้ายทายสูง จึงท าให้เป็นการพิสูจน์ความสามารถ
ของผู้ปฏิบัติงานเอง และเมื่อประสบความส าเร็จก็จะเป็นการสร้างความพึงพอใจในงานได้อีกด้วย 

4. งานที่มีการให้ข้อมูลย้อนกลับ หมายถึง งานที่เมื่อปฏิบัติงานส าเร็จแล้วองค์กร
ได้รับรู้ถึงประสิทธิภาพรวมไปถึงคุณภาพของงาน และเพื่อเป็นการประเมินตนเองของผู้ปฏิบัติงาน 
องค์กรจะต้องมีการประเมินผู้ปฏิบัติงานหลังจากแล้วเสร็จ เพื่อเป็นการสร้างความผูกพันต่อองค์กร 

สรุปได้ว่า ลักษณะของงาน จะส่งผลท าให้เกิดความผูกพนัต่อองค์กร ได้แก่ ลักษณะ
ของงาน ความท้าทายของงาน ผลป้อนกลับของงาน ความมีอิสระในการท างาน  
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2.4  แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยด้านประสบการณ์การท างาน 
ศรีสุนันท์ วัฒนา (2559) ได้สรุปเกี่ยวกับประสบการณ์ในการท างานไว้ดังนี้ ประสบการณ์

ท างานที่แตกต่างกันจะส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรในระดับที่แตกต่างกัน 
โสภา ทรัพย์มากอุดม (2533 อ้างถึงใน ปาริชาต ปัวเป็ง, 2554) ประสบการณ์จากการท างาน 

คือ ทัศนคติต่องาน ความรู้สึกว่าตนเองส าคัญในองค์กร ความคาดหวังที่จะได้รับต่อองค์กร โครงสร้าง
องค์กร และความพึ่งพิงได้ขององค์กร 

Steers (1977) ได้กล่าวเกี่ยวปัจจัยด้านประสบการณ์ท างานส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กร โดยแบ่งออกเป็น 4 หัวข้อ ดังนี้ 

1. ความรู้สึกว่าองค์กรเป็นที่พึ่งพาได้  
2. ความรู้สึกว่าตนเองส าคัญต่อองค์กร 
3. ความคาดหวังที่จะได้รับการตอบสนองต่อองค์กร  
4. ทัศนคติต่อเพือ่นร่วมงานและองค์กร 
สรุปได้ว่าปัจจัยด้านประสบการณ์ท างานเป็นสิ่งที่บอกถึงความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงาน

แต่ละคนว่ารับรู้ต่อองค์กรของตนเองเช่นไร เช่น ความรู้สึกว่าตนเองส าคัญต่อองค์กร ความคาดหวัง
ที่จะได้รับการตอบสนองต่อองค์กร ความพึ่งพิงได้ขององค์กร และปัจจัยด้านประสบการณ์การท างานยัง
ส่งผลต่อระดับความผูกพันของพนักงานกับองค์กรในระดับที่แตกต่างกัน 
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มใ
นก

าร
ปฏ

ิบัต
ิงา
นก

ับค
วา
มผ

ูกพ
นั

ต่อ
อง
ค์ก

าร 
ขอ

งพ
นัก

งาน
ธน

าค
ารก

รุง
ศร
ีอย
ุธย
า จ
าก
ัด (
มห

าช
น)
 

ภา
ค 2

08
 มี
คว

าม
สัม

พัน
ธ์ไ
ปใ

นท
าง
บว

กอ
ยู่ใ
นร

ะดั
บสู

ง 
ปัจ

จัย
ด้า
นป

ระ
สบ

กา
รณ

์
กา
รท

 าง
าน

 
คว

าม
สัม

พัน
ธ์ร
ะห

ว่า
งป

จัจ
ัยด

้าน
ปร

ะส
บก

าร
ณ์ก

าร
ท า
งา
นก

ับ
คว
าม
ผูก

พนั
ต่อ

อง
ค์ก

ารข
อง
พน

ักง
าน
ธน

าค
ารก

รุง
ศร
ีอย
ุธย
า จ

 าก
ัด 

(มห
าช
น)
 ภา

ค 2
08
 มีค

วาม
สัม

พนั
ธ์ไ
ปใ
นท

างบ
วก
อย
ู่ใน
ระ
ดับ

สูง
 

4. 
ปา
ริช

าต
 บั
วเป็

ง (
25
54
) 

พน
ักง
าน

 บ
รษิ

ัท 
ได

กิ้น
 

อิน
ดัส

ทร
ีส์ 
ปร

ะเท
ศไ
ทย

 
(จ า

กัด
) จ

 าน
วน

 33
6 ค

น 

ปัจ
จัย
ด้า
นล

ักษ
ณะ

ส่ว
น

บุค
คล

 
ปัจ

จัย
ด้า
นล

ักษ
ณะ

ส่ว
นบ

ุคค
ลท

ี่แต
กต

่าง
กนั

ส่ง
ผล

ต่อ
 

คว
าม
ผูก

พัน
ตอ่

อง
ค์ก

รต
่าง
กนั

 
 

 
ปัจ

จัย
ด้า
นล

ักษ
ณะ

งา
น 

ปัจ
จัย
ด้า
นล

ักษ
ณะ

งาม
ีคว
าม
สัม

พัน
ธ์ก

ับค
วา
มผ

ูกพ
ันต

่ออ
งค
์กร

 
 

 
 

ปัจ
จัย
ด้า
นป

ระ
สบ

กา
รณ

์
ใน

กา
รท

 าง
าน

 
ปัจ

จัย
ด้า
นป

ระ
สบ

กา
รณ

์ใน
กา
รท

 าง
าน

มีค
วา
มสั

มพ
ันธ

์กับ
คว

าม
ผูก

พัน
ตอ่

อง
ค์ก

ร 
5. 

ปัจ
จัย
ด้า
นป

ระ
สบ

กา
รณ

์ใน
กา
รท

 าง
าน

มีค
วา
มส

ัมพ
ันธ

์
กับ

คว
าม
ผูก

พนั
ต่อ

อง
ค์ก

ร 

พน
ักง
าน
นัก

งาน
ธน

าค
ารอ

อม
สิน

 
ส า
นัก

งา
นใ

หญ่
 กล

ุ่มลู
กค

้า
บุค

คล
 จ า

นว
น 
28
7 ค

น 

คว
าม
คา
ดห

วัง
ที่จ

ะก
้าว
หน

้า
ใน

หน
้าท
ี่กา
รง
าน

 
ปัจ

จัย
ด้า
นค

วา
มค

าด
หว

ังท
ี่จะ
ก้า
วห

น้า
ใน

หน
้าท
ี่กา
รง
าน

มี
คว

าม
สัม

พัน
ธ์ก

ับค
วา
มผ

ูกพ
นัต

่ออ
งค
์กา
ร 

กา
รพ

ัฒน
าก
าร
ท า
งา
น 

ปัจ
จัย
ด้า
นก

ารพ
ัฒน

าก
ารท

างา
นม

ีคว
าม
สัม

พัน
ธ์ก

ับค
วา
มผ

ูกพ
ัน

ต่อ
อง
ค์ก

าร
 

ทัศ
นค

ติท
ี่มีต

่อเพ
ื่อน

ร่ว
มง
าน

 
ปัจ

จัย
ด้า
นท

ัศน
คต

ิที่ม
ีต่อ

เพ
ือ่น

ร่ว
มง
าน

มคี
วา
มส

ัมพ
ันธ์

กับ
คว

าม
ผูก

พัน
ตอ่

อง
ค์ก

าร
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ตา
รา
งท

ี่ 2.
1 แ

สด
งเก

ี่ยว
กับ

งา
นว

ิจัย
ภา
ยใ
นป

ระ
เท
ศท

ี่เกี่ย
วข

้อง
 (ต

่อ)
 

ล า
ดับ

 
ผู้ว

ิจัย
 (พ

.ศ
.) 

กล
ุ่มต

ัวอ
ย่า
งท

ีใ่ช
้ใน
กา
รศ

ึกษ
า 

ตัว
แป

ร 
ผล

ขอ
งก
าร
วิจ
ยั 

 
 

 
ภา
วะ
ผู้น

 า 
ปัจ

จัย
ด้า
นภ

าว
ะผ
ู้นา
มีค

วา
มส

ัมพ
ันธ

์กับ
คว
าม
ผูก

พัน
ต่อ

อง
ค์ก

าร 
 

 
 

ค่า
ตอ

บแ
ทน

 
ปัจ

จัย
ด้า
นค

่าต
อบ

แท
นม

ีคว
าม
สัม

พัน
ธ์ก

ับค
วา
มผ

ูกพ
ันต

่อ
อง
ค์ก

าร
 

 
 

 
ปร

ะช
าก
รศ
าส
ตร

 ์
พน

ักง
าน

ธน
าค
าร
ออ

มสิ
น 
สา
นัก

งา
นใ

หญ
่ กล

ุ่มลู
กค

้าบ
ุคค

ล 
ท่ีมี

ปัจ
จัย
ส่ว

นบุ
คค

ลแ
ตก

ต่า
งกั
นจ

ะมี
ระ
ดบั

คว
าม
ผูก

พัน
ตอ่

อง
ค์ก

าร
แต

กต
า่ง
กัน

 
6 

ปร
ะด

ิษฐ
พง

ษ์ 
สร

้อย
เพ
ชร

 
(25

57
) 

พน
ักง
าน

บร
ษิัท

 บ
ริษ

ัท
โท

รค
มน

าค
มแ

ละ
เท
คโ

นโ
ลย

 ี
สา
รส

นเ
ทศ

แห
่งห

นึ่ง
 ส
่วน

งา
น 

วิศ
วก

รร
ม 
ใน

เขต
กร

ุงเท
พฯ

 
จ า
นว

น 
1,2

00
 คน

 

ภา
วะ
ผู้น

 า 
ปัจ

จัย
อง
ค์ก

รด
้าน

ภา
วะ
ผู้น

 าม
คีว

าม
สัม

พัน
ธ์ต

่อค
วา
มผ

ูกพ
นั

ขอ
งพ

นัก
งา
นต

่ออ
งค์
กร

ใน
ระ
ดับ

ต่ า
 

วัฒ
นธ

รร
มห

รือ
จุด
มุ่ง
หม

าย
ขอ

งอ
งค์
กา
ร 

ปัจ
จัย
อง
ค์ก

รด
้าน

วัฒ
นธ

รร
มห

รือ
จุด

มุ่ง
หม

าย
ขอ

งอ
งค์
กร

  
มีค

วา
มส

ัมพ
ันธ

์ต่อ
คว

าม
ผูก

พัน
ขอ

งพ
นัก

งา
นต

่ออ
งค
์กร

ใน
ระ
ดับ

สูง
 

 
 

 
ลัก

ษณ
ะง
าน

 
ปัจ

จัย
อง
ค์ก

รด
้าน

ลัก
ษณ

ะง
าน

 ม
ีคว

าม
สัม

พนั
ธ์ต

่อ 
คว

าม
ผูก

พัน
ขอ

งพ
นัก

งา
นต

อ่อ
งค
์กร
ใน

ระ
ดับ

ต่ า
 

 
 

 
ค่า
ตอ

บแ
ทน

โด
ยร
วม

 
ปัจ

จัย
อง
ค์ก

รด
้าน

ค่า
ตอ

บแ
ทน

โด
ยร
วม

 ม
ีคว

าม
สัม

พัน
ธ์ต

อ่
คว

าม
ผูก

พัน
ขอ

งพ
นัก

งา
นต

อ่อ
งค
์กร
ใน

ระ
ดับ

ต่ า
 

 
 

 
คุณ

ภา
พช

ีวิต
 

ปัจ
จัย
อง
ค์ก

รด
้าน

คุณ
ภา
พช

ีวติ
 ม
ีคว

าม
สัม

พนั
ธ์ต

่อ 
คว

าม
ผูก

พัน
ขอ

งพ
นัก

งา
นต

อ่อ
งค
์กร
ใน

ระ
ดับ

ปา
นก

ลา
ง 
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ตา
รา
งท

ี่ 2.
1 แ

สด
งเก

ี่ยว
กับ

งา
นว

ิจัย
ภา
ยใ
นป

ระ
เท
ศท

ี่เกี่ย
วข

้อง
 (ต

่อ)
 

ล า
ดับ

 
ผู้ว

ิจัย
 (พ

.ศ
.) 

กล
ุ่มต

ัวอ
ย่า
งท

ีใ่ช
้ใน
กา
รศ

ึกษ
า 

ตัว
แป

ร 
ผล

ขอ
งก
าร
วิจ
ยั 

 
 

 
โอ
กา
สท

ี่ได
้รับ

 
ปัจ

จัย
อง
ค์ก

รด
้าน

โอ
กา
สท

ี่ได
ร้ับ

 ม
ีคว

าม
สัม

พัน
ธ์ต

่อ 
คว

าม
ผูก

พัน
ขอ

งพ
นัก

งา
นต

อ่อ
งค
์กร
ใน

ระ
ดับ

ต่ า
 

 
 

 
คว

าม
สัม

พัน
ธ์ 

ปัจ
จัย
อง
ค์ก

รด
้าน
คว
าม
สัม

พัน
ธร์
ะห

ว่า
งผ
ู้รว่
มง
าน
มีค

วาม
สัม

พนั
ธ์ 

ต่อ
คว

าม
ผูก

พนั
ขอ

งพ
นัก

งา
นต

่ออ
งค
์กร

ใน
ระ
ดับ

ต่ า
 

7. 
แส

งเด
ือน

 รัก
ษา
ใจ

 
(25

54
) 

พน
ักง
าน

 บ
รษิ

ัท 
กร

ุงเท
พ

ปร
ะก

ันภ
ัย จ

 าก
ัด(
มห

าช
น)

 
ส า
นัก

งาน
ให
ญ ่
จ า
นว

น 
27
7 ค

น 

เพ
ศ 

เพ
ศข

อง
พน

ักง
าน

ไม
่ส่ง

ผล
ต่อ

คว
าม
ผูก

พัน
ต่อ

อง
ค์ก

าร
 

อา
ยุ 

อา
ยุข

อง
พน

ักง
าน

ไม
่ส่ง

ผล
ต่อ

คว
าม
ผูก

พัน
ต่อ

อง
ค์ก

าร
 

 
 

ระ
ยะ
เวล

าท
 าง
าน

 
ระ
ยะ
เวล

าก
าร
ท า
งา
นข

อง
พน

ักง
าน

ไม
่ส่ง

ผล
ต่อ

คว
าม
ผูก

พนั
ต่อ

อง
ค์ก

ร 
 

 
 

ระ
ดับ

กา
รศ
ึกษ

า 
ระ
ดับ

กา
รศ
ึกษ

าข
อง
พน

ักง
าน

ส่ง
ผล

ต่อ
คว

าม
สัม

พัน
ธ์ก

ับ 
คว

าม
ผูก

พัน
ตอ่

อง
ค์ก

ร 
 

 
 

ปัจ
จัย
เกี่ย

วก
ับล

ักษ
ณะ

งาน
 

ปัจ
จัย
ด้า
นล

ักษ
ณะ

งา
นม

ีคว
าม
สัม

พัน
ธ์ต

่อค
วา
มผ

ูกพ
ันใ

น
อง
ค์ก

รข
อง
พน

ักง
าน

 
8. 

ณฐ
พร

รณ
 ชา

ญธั
ญก

รร
ม 

(25
60
) 

บุค
ลา
กร

ที่ป
ฏิบ

ัติง
าน

กร
ม

ชล
ปร

ะท
าน
 โด

ยแ
บ่ง

ออ
กเป

น็ 
3 

กล
ุ่ม ไ

ด้แ
ก่ ข

้ารา
ชก

าร 
พน

ักง
าน
 

รา
ชก

าร
 แล

ะล
ูกจ

้าง
 จา

นว
น 

40
0 ค

น 

เพ
ศ 

เพ
ศต

่างก
ันม

ีคว
าม
คิด

เห
็นเ
กี่ย
วก
ับป

ัจจ
ัยท

ี่ส่ง
ผล

ต่อ
คว
าม
ผูก

พัน
ต่อ

อง
ค์ก

าร
 

อา
ยุ 

อา
ยุต

่างก
ันม

ีคว
าม
คิด

เห
็นเ
กี่ย
วก
ับป

ัจจ
ัยท

ี่ส่ง
ผล

ต่อ
คว
าม
ผูก

พนั
ต่อ

อง
ค์ก

าร
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ตา
รา
งท

ี่ 2.
1 แ

สด
งเก

ี่ยว
กับ

งา
นว

ิจัย
ภา
ยใ
นป

ระ
เท
ศท

ี่เกี่ย
วข

้อง
 (ต

่อ)
 

ล า
ดับ

 
ผู้ว

ิจัย
 (พ

.ศ
.) 

กล
ุ่มต

ัวอ
ย่า
งท

ีใ่ช
้ใน
กา
รศ

ึกษ
า 

ตัว
แป

ร 
ผล

ขอ
งก
าร
วิจ
ยั 

 
 

 
สถ

าน
ภา
พ 

สถ
าน

ภา
พต

่าง
กัน

ไม
่มีค

วา
มคิ

ดเห
็นเ
กี่ย

วก
ับปั

จจ
ัยท

ี่ส่ง
ผล

ต่อ
คว

าม
ผูก

พัน
ตอ่

อง
ค์ก

าร
 

 
 

 
ระ
ดับ

กา
รศ
ึกษ

า 
ระ
ดับ

กา
รศ
ึกษ

าต
่าง
กัน

มีค
วา
มค

ิดเห
็นเ
กี่ย

วก
ับป

ัจจ
ัยท

ี่ส่ง
ผล

ต่อ
คว

าม
ผูก

พนั
ต่อ

อง
ค์ก

าร
 

 
 

 
ต า
แห

น่ง
งา
น 

ต า
แห

น่ง
งา
นต

า่ง
กัน

ไม
่มีค

วา
มคิ

ดเห
็นเ
กี่ย

วก
ับป

ัจจ
ัยท

ี่ส่ง
ผล

ต่อ
คว

าม
ผูก

พนั
ต่อ

อง
ค์ก

าร
 

 
 

 
ระ
ยะ
เวล

าก
าร
ปฏ

ิบัติ
งา
น 

ระ
ยะ
เวล

าก
าร
ปฏ

ิบัติ
งา
นต

่าง
กัน

มีค
วา
มค

ดิเห
็นเ
กี่ย
วก

ับป
ัจจ
ัย

ที่ส
่งผ
ลต

่อค
วา
มผ

ูกพ
ันต

่ออ
งค
์กา
ร 

 
 

 
รา
ยไ
ด้ต

่อเด
ือน

 
รา
ยไ
ด้ต

่อเด
ือน

ต่า
งก
ันม

ีคว
าม
คิด

เห
็นเ
กี่ย

วก
ับป

ัจจ
ัยท

ี่ส่ง
ผล

ต่อ
คว

าม
ผูก

พนั
ต่อ

อง
ค์ก

าร
 

9. 
มร

กต
 เจ
ียป

ระ
เส
ริฐ
 

(25
59
) 

พน
ักง
าน

ต า
แห

น่ง
วิศ

วก
รข
อง

 
บร

ิษัท
แห

่งห
นึ่ง

ใน
นิค

มอ
มต

ะ 
นค

ร จ
 าน

วน
 14

8 ค
น 

ปัจ
จัย
ด้า
นง

าน
 

ปัจ
จัย
ด้า
นง

าน
มีผ

ลต
่อค

วา
มผ

ูกพ
ันต

่ออ
งค์
กร

ขอ
งพ

นัก
งา
น

วิศ
วก

ร 
ปัจ

จัย
ด้า
นส

ังค
มภ

าย
ใน

อง
ค์ก

ร 
ปัจ

จัย
ด้า
นส

ังค
มภ

าย
ใน

อง
ค์ก

รม
ีผล

ต่อ
คว

าม
ผูก

พัน
ต่อ

อง
ค์ก

รข
อง
พน

ักง
าน

วิศ
วก

ร 
 

 
 

ปัจ
จัย
ด้า
นค

่าต
อบ

แท
น 

ปัจ
จัย
ด้า
นค

่าต
อบ

แท
นม

ีผล
ต่อ

คว
าม
ผูก

พัน
ต่อ

อง
ค์ก

รข
อง

พน
ักง
าน

วิศ
วก

ร 
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ตา
รา
งท

ี่ 2.
1 แ

สด
งเก

ี่ยว
กับ

งา
นว

ิจัย
ภา
ยใ
นป

ระ
เท
ศท

ี่เกี่ย
วข

้อง
 (ต

่อ)
 

ล า
ดับ

 
ผู้ว

ิจัย
 (พ

.ศ
.) 

กล
ุ่มต

ัวอ
ย่า
งท

ีใ่ช
้ใน
กา
รศ

ึกษ
า 

ตัว
แป

ร 
ผล

ขอ
งก
าร
วิจ
ยั 

 
 

 
ปัจ

จัย
ด้า
นส

ุขภ
าพ
กา
ย 

แล
ะใ
จ 

ปัจ
จัย
ด้า
นส

ุขภ
าพ

กา
ยแ
ละ

ใจ
มีผ

ลต
่อค

วา
มผ

ูกพ
ันต

่ออ
งค์
กร

ขอ
งพ

นัก
งา
นว

ิศว
กร

 
 

 
 

ปัจ
จัย
ด้า
นส

ภา
พแ

วด
ล้อ

ม
ขอ

งอ
งค
์กร

 
ปัจ

จัย
ด้า
นส

ภา
พแ

วด
ล้อ

มข
อง
อง
ค์ก

รม
ีผล

ต่อ
คว

าม
ผูก

พัน
ต่อ

อง
ค์ก

รข
อง
พน

ักง
าน

วิศ
วก

ร 
10
. 

ธน
รัฐ
 น
าท
อง
 (2
55
6) 

พน
ักง
าน
ธน

าค
าร
ออ

มส
ินภ

าค
 5 

จ า
นว

น 
27
9 ค

น 
ปัจ

จัย
ด้า
นล

ักษ
ณะ

ส่ว
น

บุค
คล

 
อา
ยุแ
ตก

ต่า
งก
นัจ

ะม
ีผล

ต่อ
คว

าม
ผูก

พัน
ต่อ

อง
ค์ก

รอ
ย่า
งม
นีัย

ทา
งส
ถิต

ิ ส
่วน

ตัว
แป

ร ร
ะด
ับก

าร
ศึก

ษา
ระ
ยะ
เวล

าท
ี่ปฏ

ิบัต
ิงาน

อัต
รา
เงิน

เดือ
น 
ต า
แห

น่ง
งา
นแ

ละ
สัง

กัด
 ไม

ม่ีอ
ิทธิ

พล
ต่อ

คว
าม
ผูก

พัน
อง
ค์ก

ร 
 

 
 

ปัจ
จัย
ด้า
นล

ักษ
ณะ

งา
น 

ปัจ
จัย
ด้า
นล

ักษ
ณะ

งาม
ีคว
าม
สัม

พัน
ธ์ก

ับค
วา
มผ

ูกพ
ันต

่ออ
งค
์กร

 
 

 
 

ปัจ
จัย
ด้า
นป

ระ
สบ

กา
รณ

์
ใน

กา
รท

 าง
าน

 
ปัจ

จัย
ด้า
นป

ระ
สบ

กา
รณ

์ใน
กา
รท

 าง
าน

มีค
วา
มสั

มพ
ันธ

์กับ
คว

าม
ผูก

พัน
ตอ่

อง
ค์ก

ร 
11
. 

ดา
วิณ

ี แส
งล
ี (2
55
9) 

พน
ักง
าน

ขอ
งโ
รง
พย

าบ
าล

 
ศิร
ิรา
ชป

ิยม
หา

รา
ชก

าร
ุณย

์
จ า
นว

น 
35
9 ค

น 

สถ
าน

ภา
พส

่วน
บุค

คล
 

ปัจ
จัย
ด้า
นส

ถา
นภ

าพ
ส่ว

นบ
ุคค

ลม
ีคว
าม
สัม

พัน
ธ์ก

ับค
วา
มผ

ูกพ
ัน

ต่อ
อง
ค์ก

าร
ขอ

งพ
นัก

งา
นศ

ิริร
าช
ปิย

มห
าร
าช
กา
รุณ

ย ์
 

 
ปัจ

จัย
ด้า
นล

ักษ
ณะ

งา
น 

ปัจ
จัย
ด้า
นค

ุณล
ักษ

ณะ
ขอ

งง
าน

แล
ะค

วา
มผู

กพ
ันต

่ออ
งค
์กา
รม

ี
คว

าม
สัม

พัน
ธ์ก

ัน 
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กา
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ตัว
แป
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ผล

ขอ
งก
าร
วิจ
ยั 

12
. 

อน
ันต

์ ม
ณีร

ัตน
์ (2
55
9) 

บุค
ลา
กร

ส า
นัก

เลข
าธ
ิกา
รค
ณะ

 
นา
ยย
กร
ัฐม

นต
รี จ

 าน
วน

 21
2 ค

น 
ปัจ

จัย
ด้า
นก

าร
บร

ิหา
ร

อง
ค์ก

ร 
ปัจ

จัย
ด้า
นก

าร
บร

ิหา
รอ
งค
์กร

มีอ
ิทธิ

พล
ต่อ

คว
าม
ผูก

พัน
ต่อ

อง
ค์ก

ร 
 

 
 

ปัจ
จัย
ด้า
นล

ักษ
ณะ

งา
น 

ปัจ
จัย
ด้า
นล

ักษ
ณะ

งา
นม

ีอิท
ธิพ

ลต
่อค

วา
มผ

ูกพ
ันต

่ออ
งค์
กร

 
 

 
 

ปัจ
จัย
ด้า
นก

ารพ
ัฒน

าอ
าช
ีพ 

ปัจ
จัย
ด้า
นก

าร
พัฒ

นา
อา
ชีพ

มอี
ิทธ

ิพล
ต่อ

คว
าม
ผูก

พัน
ต่อ

อง
ค์ก

ร 
 

 
 

ปัจ
จัย
ด้า
นแ

ผน
พัฒ

นา
รา
ยบ

ุคค
ล 

ปัจ
จัย
ด้า
นแ

ผน
พัฒ

นา
รา
ยบ

คุค
ลม

ีอิท
ธิพ

ลต
่อค

วา
มผ

ูกพ
ันต

่อ
อง
ค์ก

ร 
13
. 

นัช
ชา
 เย
ี่ยม

ภพ
 (2
56
1) 

พน
ักง
าน
ใน
บร

ิษัท
ซับ

คอ
นแ

ทร
ค

ใน
สา
ยง
าน
โท

รค
มน

าค
มจ

 าน
วน

 
80
 คน

 

ปัจ
จัย
ด้า
นล

ักษ
ณะ

ส่ว
น

บุค
คล

 
บุค

คล
 ด้า

นส
ถา
นภ

าพ
สม

รส
 แล

ะร
ะด

ับก
าร
ศึก

ษา
ที่แ

ตก
ต่า
ง

กัน
มีร

ะด
ับค

วา
มผู

กพ
ันต

่ออ
งค
์กร

ต่า
งก
ัน 

 
 

ปัจ
จัย
ด้า
นล

ักษ
ณะ

งา
น 

ปัจ
จัย
ด้า
นล

ักษ
ณะ

งาน
มีค

วา
มส

ัมพ
ันธ

์กับ
คว
าม
ผูก

พัน
อง
ค์ก

ร
ใน

ระ
ดับ

ปา
นก

ลา
ง 

 
 

 
ปัจ

จัย
ด้า
นป

ระ
สบ

กา
รณ

์
ใน

กา
รท

 าง
าน

 
ปัจ

จัย
ใน

ด้า
นป

ระ
สบ

กา
รณ

์กา
รท

 าง
าน

มีค
วา
มส

ัมพ
ันธ

์กบั
คว

าม
ผูก

พัน
ตอ่

อง
ค์ก

รใ
นร

ะด
ับสู

ง 
 

 
 

ปัจ
จัย
ด้า
นล

ักษ
ณะ

อง
ค์ก

ร 
ปัจ

จัย
ใน
ด้า
นล

ักษ
ณะ

อง
ค์ก

รน
มีค

วา
มส

ัมพ
นัธ

์กับ
คว
าม
ผูก

พัน
ต่อ

อง
ค์ก

รใ
นร

ะด
ับส

ูง 
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แส
ดง
เกี่ย

วก
ับง

าน
วิจ
ัยต

่าง
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กล
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รศ
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ตัว
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ผล

ขอ
งก
าร
วิจ
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1 
Pr

am
esw

ari
 G

.A
. (2

01
9) 

พน
ักง
าน

ปร
ะจ
 าท
ี่ po

rt s
erv

ice
 

co
mp

an
y i

n S
ura

ba
ya

 จ า
นว

น 
11
9 ค

น 

คว
าม
มีอ

ิสร
ะใ
นก

ารท
 างา

น 
คว
าม
มีอ

ิสร
ะใ
นก

ารท
 างา

นส
่งผ
ลท

างบ
วก
กับ

คว
าม
ผูก

พัน
ใน
งาน

 
ผล

ป้อ
นก

ลับ
ขอ

งง
าน

 
ผล

ป้อ
นก

ลับ
ขอ

งง
าน

ส่ง
ผล

ทา
งบ

วก
กับ

คว
าม
ผูก

พัน
ใน

งา
น 

คว
าม
หล

าก
หล

ายข
อง
ทัก

ษะ
 ค

วาม
หล

าก
หล

ายข
อง
ทัก

ษะ
ส่ง
ผล
ทา
งบ
วก
กับ

คว
าม
ผูก

พัน
ใน
งาน

 
 

 
 

คว
าม
มีเอ

กล
ักษ

ณ์ข
อง
งาน

 
คว
าม
มีเอ

กล
ักษ

ณ์ข
อง
งาน

ส่ง
ผล
ทา
งบ
วก
กับ

คว
าม
ผูก

พัน
ใน
งาน

 
 

 
 

คว
าม
ส า
คัญ

ขอ
งง
าน

 
คว

าม
ส า
คัญ

ขอ
งง
าน

ส่ง
ผล

ทา
งบ

วก
กับ

คว
าม
ผูก

พัน
ใน

งา
น 

2. 
Pr

asa
d, 

P. 
(20

19
) 

พน
ักง
าน

จา
กแ

ผน
กข

าย
ที่ 

JH
AR

KH
AN

D,
 IN

DI
A 

จ า
นว

น 
71
 คน

 

คว
าม
ส า
คัญ

ขอ
งง
าน

 
คว

าม
ส า
คัญ

ขอ
งง
าน

ส่ง
ผล

ทา
งบ

วก
กับ

คว
าม
ผูก

พัน
ใน

งา
น

อย
่าง
มีน

ัยส
 าค
ญั 

คว
าม
มีเอ

กล
ักษ

ณ์ข
อง
งาน

 
คว

าม
มีเ
อก

ลัก
ษณ

์ขอ
งง
าน

สง่
ผล

ทา
งบ

วก
กับ

คว
าม
ผูก

พัน
ใน

งา
นอ

ย่า
งไ
ม่ม

นีัย
ส า
คัญ

 
 

 
 

คว
าม
หล

าก
หล

ายข
อง
ทัก

ษะ
 ค

วา
มห

ลา
กห

ลา
ยข
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ทัก

ษะ
ส่ง

ผล
ทา
งบ

วก
กับ

คว
าม
ผูก

พัน
ใน

งา
นอ

ย่า
งไ
ม่ม

ีนัย
ส า
คัญ

 
 

 
 

คว
าม
มีอ

ิสร
ะใ
นก

ารท
 างา
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คว

าม
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ิสร
ะใ
นก

าร
ท า
งา
นส

ง่ผ
ลท

าง
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วา
มผ

ูกพ
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3. 
Ka

riu
ki,

 N
. (2

01
5) 

บุค
คล

าก
รท

ี่ท า
งา
นใ

น
มห

าว
ิทย

าล
ัย P

res
by

ter
ian

 
Un

ive
rsi

ty 
of 

Ea
st 

Af
ric

a 
จ า
นว

น 
53
5 ค

น 

คว
าม
มีอ

ิสร
ะใ
นก

ารท
 างา

น 
คว

าม
มีอ

ิสร
ะใ
นก

าร
ท า
งา
นส

ง่ผ
ลต

่อค
วา
มผ

ูกพ
ันต

่ออ
งค์
กร

ขอ
งพ

นัก
งา
น 

 
 

ผล
ป้อ

นก
ลับ

ขอ
งง
าน

 
ผล

ป้อ
นก

ลับ
ขอ

งง
าน

ส่ง
ผล

ต่อ
คว

าม
ผูก

พัน
ต่อ

อง
ค์ก

รข
อง

พน
ักง
าน

 
4. 

Bo
n, 

A.
T. 

An
d S

hir
e, A

. M
. 

(20
17
) 

พน
ักง
าน
ใน
แผ
นก

โท
รค
มน

าค
ม 

จ า
นว

น 
95
 คน

 
คว

าม
ส า
คัญ

ขอ
งง
าน

 
คว

าม
ส า
คัญ

ขอ
งง
าน

มีอ
ิทธิ

พล
ต่อ

คว
าม
ผูก

พัน
ใน

อง
ค์ก

รข
อง

พน
ักง
าน

อย
่าง
มีน

ัยส
 าค
ัญ 

 
คว
าม
มีเอ

กล
ักษ

ณ์ข
อง
งาน

 
คว

าม
มีเ
อก

ลัก
ษณ

์ขอ
งง
าน

มอี
ิทธิ

พล
ต่อ

คว
าม
ผูก

พัน
ใน

อง
ค์ก

รข
อง
พน

ักง
าน

อย
่าง
มนี

ัยส
 าค
ัญ 

 
 

 
คว
าม
หล

าก
หล

ายข
อง
ทัก

ษะ
 ค

วา
มห

ลา
กห

ลา
ยข

อง
ทัก

ษะ
มีอ

ิทธ
ิพล

ต่อ
คว

าม
ผูก

พัน
ใน

อง
ค์ก

รข
อง
พน

ักง
าน

อย
่าง
มนี

ัยส
 าค
ัญ 

5. 
Ca

the
rin

e, 
M

. (2
01
8) 

พน
ักง
าน
บร

ิษัท
 A

AR
 H

eal
thc

are
 

Ke
ny

a จ
 าน

วน
 17

2 ค
น 

คว
าม
มีอ

ิสร
ะใ
นก

ารท
 างา

น 
คว

าม
มีอ

ิสร
ะใ
นก

าร
ท า
งา
นม

คีว
าม
สัม

พัน
ธ์ก

ับค
วา
มผ

ูกพ
นั

ต่อ
อง
ค์ก

รข
อง
พน

ักง
าน

 บ
รษิ

ัท 
AA

R 
He

alt
hc

are
 K

en
ya

 
ผล

ป้อ
นก

ลับ
ขอ
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าน

 
ผล
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นก

ลับ
ขอ
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ค์ก
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He

alt
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are
 K

en
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คว
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หล
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ายข
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ทัก
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 ค

วา
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ณ์ข
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์ขอ
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are
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en
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are
 K

en
ya

 
6. 

Ot
hm

an
, N

. a
nd
 N

asu
rdi

n, 
A.

 M
. (2

01
9) 

พย
าบ
าล
จ า
นว

น 
85
6 ค

นท
ี่

ท า
งา
นใ

น 
eig

ht 
pu

bli
c 

ho
sp
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ls 

in 
M

ala
ys

ia 

ปร
ะช

าก
รศ
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ตร

 ์
ปร

ะช
าก
รศ
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ตร
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ศ ส
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ผูก
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ณ์ข
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ส า
คัญ
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จากการทบทวนงานวิจัยที่เกี่ยวข้องพบว่าปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานได้แก่ปัจจัยด้านลักษณะงานของ ดาวิณี แสงลี (2559), ศรีสุนันท์ วัฒนา (2559), ปาริชาต บัวเป็ง 
(2554), ศราวุธ โภชนะสมบัติ (2559), แสงเดือน รักษาใจ (2554), มรกต เจียประเสริฐ (2559), ธนรัฐ 
นาทอง (2556), อนันต์ มณีรัตน์ (2559) และนัชชา เยี่ยมภพ (2561) จากการศึกษาพบว่า ปัจจัย
ด้านลักษณะงาน ประกอบไปด้วย ความเข้าใจในกระบวนการท างาน, ความหลากหลายของงาน, 
ผลป้อนกลับของงาน, ลักษณะงานที่มีความท้าทาย, ความมีอิสระในการท างาน, งานที่มีโอกาส
ปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน และปัจจัยด้านประสบการณ์ใน
การท างานของ นัชชา เยี่ยมภพ (2561), ธนรัฐ นาทอง (2556), ปาริชาต บัวเป็ง (2554), ศรีสุนันท์ วัฒนา 
(2559), ศราวุธ โภชนะสมบัติ (2559), จรรยา ห่วงเทศ (2558) จากการศึกษาพบว่าปัจจัยด้านประสบการณ์
ในการท างานประกอบไปด้วย ความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคัญต่อองค์กร, ความมั่นคงและความน่าเชื่อถือ
ขององค์กร, ความคาดหวังที่จะได้รับการตอบสนองต่อองค์กร, ทัศนคติของบุคคลที่มีต่อเพื่อนร่วมงาน
และองค์กร ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานเช่นกัน 

ผู้วิจัยจึงได้น าทฤษฎีของ Steers (1977) ซึ่งประกอบไปด้วยปัจจัยด้านลักษณะงานและ
ด้านประสบการณ์มาเป็นตัวแปรต้นที่จะใช้ในการศึกษาวิจัยในครั้งนี้และน าทฤษฎีของ Mowday, 
Steers, and Porter (1982) ซึ่งประกอบไปด้วยความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานด้านความเชื่อมั่นที่
จะยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร, ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานด้านความเต็มใจและ
ทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มที่เพื่อให้เกิดประโยชน์แก่องค์กร และ ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์กร มาใช้เป็นตัวแปรตามเพื่อวัดระ
กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 
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2.6  กรอบแนวคิดของงานวิจัย 
จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ

พนักงาน ผู้วิจัยศึกษาและสรุปกรอบแนวคิดงานวิจัยได้ ดังนี้ 
 

 
ภาพที่ 2.1 กรอบแนวคิดงานวิจยั 
 

ความเข้าใจในกระบวนการท างาน 

ความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคัญต่อ
องค์กร ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน

ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่
จะคงความเป็นสมาชิกขององค์กร 

ลักษณะงานที่มีความท้าทาย 

ผลป้อนกลับของงาน 

ความหลากหลายของงาน 

งานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น 

ความมีอิสระในการท างาน 

ความคาดหวังที่จะได้รับการ
ตอบสนองต่อองค์กร 

ความมั่นคงและความน่าเชื่อถือของ
องค์กร 

ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
ด้านความเชื่อมั่นที่จะยอมรับ

เป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 

ทัศนคติของบุคคลที่มีต่อเพื่อน
ร่วมงานและองค์กร 

ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
ด้านความเต็มใจและทุ่มเทความ
พยายามอย่างเต็มที่เพื่อให้เกิด

ประโยชน์แก่องค์กร ปัจจัยด้านประสบการณ์การท างาน 

ปัจจัยด้านลักษณะงาน 

ความผูกพันต่อองค์กร 

 ที่มา: Mowday, Steers, and Porter (1982) 

ที่มา: Steers (1977)  
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2.7  สมมติฐานของงานวิจัย 
การวิจัยเรื่องปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทธุรกิจค้าปลีก

แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ผู้วิจัยได้น าแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องมาก าหนดเป็น 
สมมติฐานงานวิจัยได้ดังนี้ 

สมมติฐานที่ 1 ความเข้าใจในกระบวนการท างานส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานด้านความเชื่อมั่นที่จะยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 

สมมติฐานที่ 2 ความหลากหลายของงานส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
ด้านความเชื่อมั่นที่จะยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 

สมมติฐานที่ 3 ผลป้อนกลับของงานส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานด้าน
ความเชื่อมั่นที่จะยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 

สมมติฐานที่ 4 ลักษณะงานที่มีความท้าทายส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
ด้านความเชื่อมั่นที่จะยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 

สมมติฐานที่ 5 ความมีอิสระในการท างานส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
ด้านความเชื่อมั่นที่จะยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 

สมมติฐานที่ 6 งานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่นส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานด้านความเชื่อมั่นที่จะยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 

สมมติฐานที่ 7 ความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคัญต่อองค์กรส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร
ของพนักงานด้านความเชื่อมั่นที่จะยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 

สมมติฐานที่ 8 ความมั่นคงและความน่าเชื่อถือขององค์กรส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร
ของพนักงานด้านความเชื่อมั่นที่จะยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 

สมมติฐานที่ 9 ความคาดหวังที่จะได้รับการตอบสนองต่อองค์กรส่งผลต่อความผูกพัน
ต่อองค์กรของพนักงานด้านความเชื่อมั่นที่จะยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 

สมมติฐานที่ 10 ทัศนคติของบุคคลที่มีต่อเพื่อนร่วมงานและองค์กรส่งผลต่อความผูกพัน
ต่อองค์กรของพนักงานด้านความเชื่อมั่นที่จะยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 

สมมติฐานที่ 11 ความเข้าใจในกระบวนการท างานส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานด้านความเต็มใจและทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มที่เพื่อให้เกิดประโยชน์แก่องค์กร 

สมมติฐานที่ 12 ความหลากหลายของงานส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
ด้านความเต็มใจและทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มที่เพื่อให้เกิดประโยชน์แก่องค์กร 

สมมติฐานที่ 13 ผลป้อนกลับของงานส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานด้าน
ความเต็มใจและทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มที่เพื่อให้เกิดประโยชน์แก่องค์กร 
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สมมติฐานที่ 14 ลักษณะงานที่มีความท้าทายส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
ด้านความเต็มใจและทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มที่เพื่อให้เกิดประโยชน์แก่องค์กร 

สมมติฐานที่ 15 ความมีอิสระในการท างานส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
ด้านความเต็มใจและทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มที่เพื่อให้เกิดประโยชน์แก่องค์กร 

สมมติฐานที่ 16 งานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่นส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานด้านความเต็มใจและทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มที่เพื่อให้เกิดประโยชน์แก่องค์กร 

สมมติฐานที่ 17 ความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคัญต่อองค์กรส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร
ของพนักงานด้านความเต็มใจและทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มที่เพื่อให้เกิดประโยชน์แก่องค์กร 

สมมติฐานที่ 18 ความมั่นคงและความน่าเชื่อถือขององค์กรส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร
ของพนักงานด้านความเต็มใจและทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มที่เพื่อให้เกิดประโยชน์แก่องค์กร 

สมมติฐานที่ 19 ความคาดหวังที่จะได้รับการตอบสนองต่อองค์กรส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานด้านความเต็มใจและทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มที่เพื่อให้เกิดประโยชน์แก่องค์กร 

สมมติฐานที่ 20 ทัศนคติของบุคคลที่มีต่อเพื่อนร่วมงานและองค์กรส่งผลต่อความผูกพัน
ต่อองค์กรของพนักงานความเต็มใจและทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มที่เพื่อให้เกิดประโยชน์แก่องค์กร 

สมมติฐานที่ 21 ความเข้าใจในกระบวนการท างานส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององค์กร 

สมมติฐานที่ 22 ความหลากหลายของงานส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององค์กร 

สมมติฐานที่ 23 ผลป้อนกลับของงานส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานด้าน
ความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององค์กร 

สมมติฐานที่ 24 ลักษณะงานที่มีความท้าทายส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์กร 

สมมติฐานที่ 25 ความมีอิสระในการท างานส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์กร 

สมมติฐานที่ 26 งานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่นส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององค์กร 

สมมติฐานที่ 27 ความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคัญต่อองค์กรส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร
ของพนักงานด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์กร 

สมมติฐานที่ 28 ความมั่นคงและความน่าเชื่อถือขององค์กรส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร
ของพนักงานด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์กร 
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สมมติฐานที่ 29 ความคาดหวังที่จะได้รับการตอบสนองต่อองค์กรส่งผลต่อความผูกพัน
ต่อองค์กรของพนักงานด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์กร 

สมมติฐานที่ 30 ทัศนคติของบุคคลที่มีต่อเพื่อนร่วมงานและองค์กรส่งผลต่อความผูกพัน
ต่อองค์กรของพนักงานด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์กร 
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บทที่ 3 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 
 

ในการศึกษาวิจัยเร่ืองปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัทธุรกิจ
คาปลีกแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ครั้งนี้เปนการศึกษาวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative research) 
(วรภูริ มูลสิน, 2553: 14) เปนการศึกษาวิจัยท่ีอาศัยหลักสถิติในการใชวิเคราะหขอมูล ตีความของ
ขอมูล โดยขอมูลสวนใหญจะเปนตัวเลข โดยผูวิจัยไดกําหนดวิธีดําเนินการวิจัย ดังนี้ 

3.1  ประชากรและกลุมตัวอยาง 
3.2  เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจยั 
3.3  การตรวจสอบเคร่ืองมือท่ีใชในการวิจยั 
3.4  วิธีเก็บรวบรวมขอมูล 
3.5  การวิเคราะหขอมูล 

 
 
3.1  ประชากรและกลุมตัวอยาง 

ประชากรที่ใชในการศึกษาวิจัยครั้งนี้คือ พนักงานบริษัทธุรกิจคาปลีกแหงหนึ่งใน
กรุงเทพมหานคร จํานวน 1,065 คน (ขอมูล ณ วันท่ี 17 สิงหาคม 2563) ผูวิจัยไดกําหนดกลุมตัวอยาง
ตามวิธี Yamane (1967 อางถึงใน ประดิษฐพงษ สรอยเพชร, 2557) โดยใชคาความเช่ือมันอยูท่ี 95% 
และระดับความคลาดเคล่ือนท่ียอมใหเกิดข้ึนไดเทากับ 5% ซ่ึงจะนํามาคํานวณโดยวิธี Yamane ดังนี้ 
 
 n = N

1+Ne2 
 
โดย n = ขนาดของกลุมตัวอยาง 
 N = จํานวนกลุมประชากร 
 e = ระดับความคลาดเคล่ือนท่ียอมใหเกิดข้ึนได 5% 
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แทนคา n = 1065
1+1065(0.05)2 

  = 290.78 
 
การกําหนดกลุมตัวอยางของพนักงานบริษัทธุรกิจคาปลีกแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 

ใชคาความเช่ือมันอยูท่ี 95% และระดับความคลาดเคล่ือนท่ียอมใหเกิดข้ึนไดเทากับ 5% ซ่ึงไดกลุม
ตัวอยางท่ีใชในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้จํานวน 291 คน 

การเลือกสุมตัวอยางของงานวิจัยคร้ังนี้จะเปนการสุมตัวอยางโดยอาศัยความนาจะเปน
(Probability sampling) เปนการสุมตัวอยางแบบงาย  (Simple random sampling) (สมชาย วรกิจเกษมสกุล, 
2554: 161) เปนการสุมเลือกลุมตัวอยางของจํานวนท่ีมีประชากรไมมากนัก โดยทําการเลือกสุมทุก
หนวยของประชากร และมีโอกาสการสุมท่ีเทากันท้ังหมด  
 
 
3.2  เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

เคร่ืองมือท่ีจะนํามาใชในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ คือ แบบสอบถาม ซ่ึงผูวิจัยไดศึกษา และ
สรางเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้จากกรอบแนวคิด และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ โดยแบงออกเปน 4 สวน 
คือ 

สวนท่ี 1 ขอมูลผูตอบแบบสอบถาม เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยลักษณะสวนบุคคล 
ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายไดเฉล่ียตอเดือน สายงานท่ีปฏิบัติงาน และระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานอยู
ในบริษัท 

สวนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวปจจัยดานลักษณะงาน ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามของ 
(ศรีสุนันท วัฒนา, 2559) นํามาใชในการศึกษาปจจัยดานลักษณะงาน ซ่ึงประกอบดวย 

1. ความเขาใจในกระบวนการทํางาน 
2. ความหลากหลายของงาน 
3. ผลปอนกลับของงาน 
4. ลักษณะงานท่ีมีความทาทาย 
5. ความมีอิสระในการทํางาน 
6. งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน 
สวนท่ี 3 แบบสอบถามดานปจจัยดานประสบการณการทํางาน ผูวิจัยไดนําแบบสอบถาม

ของศรีสุนันท วัฒนา (2559) นํามาใชในการศึกษาปจจัยดานประสบการณในการทํางาน ซ่ึงประกอบดวย 
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1. ความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอองคกร 
2. ความม่ันคงและความนาเช่ือถือขององคกร 
3. ความคาดหวังท่ีจะไดรับการตอบสนองตอองคกร 
4. ทัศนคติของบุคคลท่ีมีตอเพ่ือนรวมงานและองคกร 
สวนท่ี 4 แบบสอบถามดานความผูกพันตอองคกรของพนักงาน ผูวิจัยไดนําแบบสอบถาม

ของศรีสุนันท วัฒนา (2559) นํามาใชในการศึกษาดานความผูกพันตอองคกรของพนักงาน ซ่ึงประกอบดวย 
1. ดานความเช่ือม่ันท่ีจะยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร 
2. ดานความเต็มใจและทุมเทความพยายามอยางเต็มท่ีเพื่อใหเกิดประโยชนแกองคการ 
3. ดานความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงความเปนสมาชิกขององคการ 
ในสวนท่ี 2, 3 และ 4 จะเปนแบบสอบถามแบบเลือกตอบโดยมีการแบงระดับความคิดเห็น

ออกเปน 5 ระดับเปนแบบมาตราสวนประมาณคาตามรูปแบบของ Likert’s scale (ลลิตา จันทรงาม, 
2559: 48) คือ 

5 = เห็นดวยมากท่ีสุด 
4 = เห็นดวยมาก 
3 = เห็นดวยปานกลาง 
2 = เห็นดวยนอย 
1 = เห็นดวยนอยท่ีสุด 
การแปลความหายของระดับความคิดเห็นไดมาจากการคํานวณความกวางอัตรภาคชั้น

(ลลิตา จันทรงาม, 2559: 50) ดังนี้ 
 

ความกวางของอันตภาคชั้น = คะแนนสูงสุด-คะแนนตํ่าสุด
จํานวนช้ัน

 

 = 5 - 1
5  

 = 0.80 
 
คะแนนเฉล่ีย 4.21 – 5.00 หมายถึง ระดับความคิดเหน็มากท่ีสุด 
คะแนนเฉล่ีย 3.41 – 4.20 หมายถึง ระดับความคิดเหน็มาก 
คะแนนเฉล่ีย 2.61 – 3.40 หมายถึง ระดับความคิดเหน็ปานกลาง 
คะแนนเฉล่ีย 1.81 – 2.60 หมายถึง ระดับความคิดเหน็นอย 
คะแนนเฉล่ีย 1.00 – 1.80 หมายถึง ระดับความคิดเหน็นอยท่ีสุด 
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3.3  การตรวจสอบเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
 

3.3.1  การตรวจสอบความถูกตองเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity) 
ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามใหผูเช่ียวชาญพิจารณาความถูกตองและความเหมาะสมของ

เนื้อหา และดําเนินการปรับปรุงแกไขเพื่อใหครอบคลุมเนื้อหาท่ีเกี่ยวของ 
 

3.3.2  การตรวจสอบความนาเชื่อถือ (Reliability) 
ผูวิจัยนําแบบสอบถามของ (ศรีสุนันท วัฒนา, 2559) นํามาใชเปนแบบสอบถามในการวิจัย

ในคร้ังนี้ โดยไดทําการวิเคราะหประมวลหาคาครอนบารคแอลฟา (Cronbach’s Alpha Analysis Test) 
ดังนี้ 
 
ตารางท่ี 3.1 แสดงการวเิคราะหประมวลหาคาครอนบารคแอลฟา 

ปจจัย จํานวนขอ คาครอนบารคแอลฟา 
ความเขาใจในกระบวนการทํางาน 4 .718 
ความหลากหลายของงาน 4 .810 
ผลปอนกลับของงาน 6 .851 
ลักษณะงานท่ีมีความทาทาย 5 .933 
ความมีอิสระในการทํางาน 5 .757 
งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน 5 .761 
ความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอองคกร 7 .925 
ความม่ันคงและความนาเช่ือถือขององคกร 5 .797 
ความคาดหวังท่ีจะไดรับการตอบสนองตอองคกร 6 .905 
ทัศนคติของบุคคลท่ีมีตอเพ่ือนรวมงานและองคกร 7 .890 
ดานความเช่ือม่ันท่ีจะยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร 6 .930 
ดานความเต็มใจและทุมเทความพยายามอยางเต็มท่ีเพื่อให
เกิดประโยชนแกองคกร 

5 .901 

ดานความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงความเปนสมาชิก
ขององคกร 

5 .923 
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จากตารางท่ี 3.1 พบวา ผลการวิเคราะหคาครอนบารคแอลฟา (Cronbach’s Alpha Analysis 
Test) ซ่ึงมากกวา 0.7 จึงนําแบบสอบถามน้ีไปใชในการเก็บขอมูล 
 
 
3.4  การเก็บรวบรวมขอมูล 

ในการศึกษาวิจัยเร่ือง ปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัทธุรกิจ
คาปลีกแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ผูวิจัยไดทําการแจกแบบสอบถามใหกับพนักงงานบริษัทธุรกิจ
คาปลีกแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานครโดยเก็บรวบรวมขอมูลดวยแบบสอบถามออนไลน (Google 
Form)โดยทําการเลือกพนักงานท่ีปฏิบัติงานอยูในธุรกิจคาปลีกแหงหนึ่ง และดําเนินการแจกจนครบ
จํานวนกลุมตัวอยาง หลังจากนั้นผูวิจัยทําการตรวจสอบความความสมบูรณและครบถวนของ
แบบสอบถาม และนําไปวิเคราะหในข้ันตอนตอไป 
 
 
3.5  การวิเคราะหขอมูล 

เม่ือทําการเก็บรวบรวมขอมูลท่ีไดจากแบบสอบถามเรียบรอยแลวผูวิจัยจะดําเนินการ
วิเคราะหขอมูลโดยการใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ (SPSS) โดยใชขอมูลสถิติท่ีเกี่ยวของ ดังนี้ 
 

3.5.1  สถิติบรรยาย (Descriptive Statistics)  
ใชในการดูภาพรวมของขอมูลผูท่ีตอบแบบสอบถามท่ีไดมาจากการรวบรวมประกอบดวย 
 รอยละ (Percentage) การแจกแจกแจงความถ่ี (Frequency) ใชในการรบรวมขอมูล

ลักษณะท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และ คาเฉล่ีย (Mean) ใชรวบรวม

ขอมูลในดานปจจัยดานลักษณะงาน ปจจัยดานประสบการณการทํางาน และความผูกพันตอองคกร
ของพนักงาน 
 

3.5.2  สถิติอางอิง (Inferential Statistics)  
ซ่ึงจะใชวิเคราะหขอมูลและสรุปสมมติฐานเก่ียวกับปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพันตอ

องคกรของพนักงาน ประกอบดวย 
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 คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s Correlation Coefficient) เปน
การวิเคราะหหาความสัมพันธระหวางตัวแปร โดยทําการทดสอบหาคา p-value เพ่ือทดสอบวาตัวแปร
แตละตัวมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติหรือไม 

 การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เปนวิธีการท่ีใช
ศึกษาความสัมพันธระหวางตัวแปรตน (Independent Variable) กับตัวแปรตาม (Dependent Variable) 
เพื่อทดสอบวาตัวแปรตนตัวใดบางท่ีสงผลตอตัวแปรตาม 
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บทที่ 4 

ผลการวิเคราะหขอมลู 
 
 

ในการศึกษาวิจัยเร่ือง ปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน บริษัท
ธุรกิจคาปลีกแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ผูวิจัยจึงขอนําเสนอผลของการวิจัยดังนี้ 

4.1  ผลการวิเคราะหขอมูลลักษณะท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
4.2  ผลการวิเคราะหปจจยัดานลักษณะงานของผูตอบแบบสอบถาม 
4.3  ผลการวิเคราะหปจจยัดานประสบการณการทํางานของผูตอบแบบสอบถาม 
4.4  ผลการวิเคราะหปจจยัดานความผูกพันตอองคกรของผูตอบแบบสอบถาม 
4.5  ผลการวิเคราะหสหสัมพันธระหวางปจจัยดานลักษณะงาน ดานประสบการณ

การทํางาน และความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 
4.6  ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณของปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคกรของ

พนักงาน 
4.7  สรุปการทดสอบสมมติฐาน 

 
 
4.1  ผลการวิเคราะหขอมลูลักษณะท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 
ตารางท่ี 4.1 แสดงจํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถามโดยจําแนกเปนเพศ 

เพศ จํานวน (คน) รอยละ 
ชาย 62 21.3 
หญิง 229 78.7 

รวม 291 100.0 
 

จากตารางท่ี 4.1 พบวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 229 คน โดย
คิดเปนรอยละ 78.7 และเพศชาย จํานวน 62 คน คิดเปนรอยละ 21.3 
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ตารางท่ี 4.2 แสดงจํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถามโดยจําแนกเปนชวงอาย ุ
ชวงอาย ุ จํานวน (คน) รอยละ 

18-25 ป 18 6.2 
26-30 ป 62 21.3 
31-35 ป 93 32.0 
36-40 ป 63 21.6 
41-45 ป 33 11.3 
46-50 ป 6 2.1 
51-55 ป 12 4.1 
56-60 ป 4 1.4 

รวม 291 100.0 
 

จากตารางท่ี 4.2 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญอยูในชวงอายุ 31-35 ป จํานวน 93 
คน โดยคิดเปนรอยละ 32.0 รองลงมาคือชวงอายุ 36-40 ป จํานวน 63 คน คิดเปนรอยละ 21.6 ชวงอายุ 
26-30 ป จํานวน 62 คน คิดเปนรอยละ 21.3 ชวงอายุ 41-45 ป จํานวน 33 คน คิดเปนรอยละ 11.3ชวงอายุ 
18-25 ป จํานวน 18 คน คิดเปนรอยละ 6.2 ชวงอายุ 51-55 ป จํานวน 12 คน คิดเปนรอยละ 74.1 ชวงอายุ 
46-50 ป จํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 2.1 และชวงอายุ 56-60 ป จํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 1.4 
ตามลําดับ 
 
ตารางท่ี 4.3 แสดงจํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถามโดยจําแนกเปนระดับการศึกษา 

ระดับการศึกษา จํานวน (คน) รอยละ 
ม.6/ ปวช. 105 36.1 
อนุปริญญา/ ปวส. 19 6.5 
ปริญญาตรี 86 29.6 
สูงกวาปริญญาตรี 81 27.8 

รวม 291 100.0 
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จากตารางท่ี 4.3 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญอยูในระดับการศึกษา ม.6/ ปวช. 
จํานวน 105 คน โดยคิดเปนรอยละ 36.1 รองลงมาคือปริญญาตรีจํานวน 86 คน คิดเปนรอยละ 29.6
สูงกวาปริญญาตรี จํานวน 81 คน คิดเปนรอยละ 27.8 และ อนุปริญญา/ ปวส. จํานวน 19 คน คิดเปน
รอยละ 6.5ตามลําดับ 
 
ตารางท่ี 4.4 แสดงจํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถามโดยจําแนกเปนระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน 

ระยะเวลาท่ีปฏิบัตงิาน จํานวน (คน) รอยละ 
ต่ํากวา 1 ป 19 6.5 
ตั้งแต 1-3 ป 58 19.9 
ตั้งแต 3-5 ป 50 17.2 
ตั้งแต 5-7 ป 70 24.1 
ตั้งแต 7-10 ป 37 12.7 
มากกวา 10 ป 57 19.6 

รวม 291 100.0 
 

จากตารางท่ี 4.4 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระยะเวลาปฏิบัติงานต้ังแต 5-7 ป 
จํานวน 70 คน โดยคิดเปนรอยละ 24.1 รองลงมาคือ ระยะเวลาปฏิบัติงานตั้งแต 1-3 ป จํานวน 58 คน 
คิดเปนรอยละ 19.9 ระยะเวลาปฏิบัติงานมากกวา 10 ป จํานวน 57 คน คิดเปนรอยละ 19.6 ระยะเวลา
ปฏิบัติงานตั้งแต 3-5 ป จํานวน 50 คน คิดเปนรอยละ 17.2 ระยะเวลาปฏิบัติงานต้ังแต 7-10 ป จํานวน 
37 คน คิดเปนรอยละ 12.7 และระยะเวลาปฏิบัติงานตํ่ากวา 1 ป จํานวน 19 คน คิดเปนรอยละ 6.5
ตามลําดับ 
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4.2  ผลการวิเคราะหปจจัยดานลักษณะงานของผูตอบแบบสอบถาม 
 
ตารางท่ี 4.5 แสดงคาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปจจัยดานลักษณะงาน 

ปจจัยดานลักษณะงาน n = 291 ระดับ อันดับ 
X S.D. 

ความเขาใจในกระบวนการทํางาน 4.26 0.525 มากท่ีสุด 1 
ความหลากหลายของงาน 4.05 0.673 มาก 3 
ผลปอนกลับของงาน 3.92 0.623 มาก 5 
ลักษณะงานท่ีมีความทาทาย 3.86 0.915 มาก 6 
ความมีอิสระในการทํางาน 4.04 0.571 มาก 4 
งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน 4.14 0.617 มาก 2 

รวม 4.05 0.533 มาก  
 

จากตารางท่ี 8 พบวาปจจัยดานลักษณะงานโดยรวมอยูในระดับมาก (X = 4.05, S.D. = 
0.533) และเม่ือพิจารณาตามหัวขอยอยพบวา ความเขาใจในกระบวนการทํางานมีระดับความคิดเห็น
เฉล่ียสูงท่ีสุด (X = 4.26, S.D. = 0.525) รองลงมาคือ งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน (X = 4.14, 
S.D. = 0.617) ความหลากหลายของงาน (X =4.05, S.D. = 0.673) ความมีอิสระในการทํางาน (X  =4.04, 
S.D. = 0.571) ผลปอนกลับของงาน (X = 3.92, S.D. = 0.623) และ ลักษณะงานที่มีความทาทาย 
(X = 3.86, S.D. = 0.915) ตามลําดับ 
 
ตารางท่ี 4.6 แสดงคาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความเขาใจในกระบวนการทํางาน 

ความเขาใจในกระบวนการทํางาน n = 291 ระดับ อันดับ 
X S.D. 

1. ทานสามารถระบุงานท่ีทําอยูวามีลักษณะและวิธีการ
ทํางานอยางไร 

4.36 0.736 มากท่ีสุด 2 

2. ทานสามารถทํางานในความรับผิดชอบของตนเองไดอยางดี 4.38 0.584 มากท่ีสุด 1 
3. งานในความรับผิดชอบของทานมีวิธีและข้ันตอนการ
ทํางานท่ีชัดเจนเปนระบบ 

4.10 0.836 มาก 4 

4. เม่ือเกิดปญหาในการทํางานทานแกไขปญหาไดเปนอยางดี 4.19 0.671 มาก 3 
รวม 4.26 0.525 มากท่ีสุด  
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จากตารางท่ี 4.6 พบวา ปจจัยดานลักษณะงานดานความเขาใจในกระบวนการทํางาน
โดยรวมอยูในระดับมากท่ีสุด (X = 4.26, S.D. = 0.525) และเม่ือพิจารณาตามขอคําถามพบวา ทาน
สามารถทํางานในความรับผิดชอบของตนเองไดอยางดีมีระดับความคิดเห็นเฉล่ียสูงท่ีสุด (X = 4.38, 
S.D. = 0.584) รองลงมาคือ ทานสามารถระบุงานท่ีทําอยูวามีลักษณะและวิธีการทํางานอยางไร (X = 4.36, 
S.D. = 0.736) เม่ือเกิดปญหาในการทํางานทานแกไขปญหาไดเปนอยางดี (X = 4.19, S.D. = 0.671) 
และงานในความรับผิดชอบของทานมีวิธีและขั้นตอนการทํางานที่ชัดเจนเปนระบบ (X = 4.10, 
S.D. = 0.836) ตามลําดับ 
 
ตารางท่ี 4.7 แสดงคาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความหลากหลายของงาน 

ความหลากหลายของงาน n = 291 ระดับ อันดับ 
X S.D. 

5. งานของทานจําเปนตองใชทักษา ความรู ความสามารถหลาย
ดานประกอบกัน 

4.16 0.838 มาก 1 

6. งานของทานมีการเปล่ียนแปลงรูปแบบการทํางานอยูเสมอ 4.02 0.849 มาก 3 
7. งานของทานมีการเปล่ียนแปลงรูปแบบวิธีการใน 
การทํางานเสมอ 

4.00 0.803 มาก 4 

8. ทานไดรับการสนับสนุนใหทดลองใชวธีิการทํางานใน
รูปแบบใหม ๆ ท่ีแตกตางจากเดิม เพื่อความทันสมัยตอเหตุการณ 

4.03 0.882 มาก 2 

รวม 4.05 0.673 มาก  
 

จากตารางท่ี 10 พบวาปจจัยดานลักษณะงานดานความหลากหลายของงานโดยรวมอยู
ในระดับปานกลาง (X = 4.05, S.D. = 0.673) และเมื่อพิจารณาตามขอคําถามพบวา งานของทาน
จําเปนตองใชทักษา ความรู ความสามารถหลายดานประกอบกันมีระดับความคิดเห็นเฉล่ียสูงท่ีสุด 
(X = 4.16, S.D. = 0.838) รองลงมาคือ ทานไดรับการสนับสนุนใหทดลองใชวิธีการทํางานในรูปแบบ
ใหม ๆ ท่ีแตกตางจากเดิม เพื่อความทันสมัยตอเหตุการณ (X = 4.03, S.D. = 0.882) งานของทานมี
การเปล่ียนแปลงรูปแบบการทํางานอยูเสมอ (X = 4.02, S.D. = 0.849) และ งานของทานมีการเปล่ียนแปลง
รูปแบบวิธีการในการทํางานเสมอ (X = 4.00, S.D. = 0.803) ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 4.8 แสดงคาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของผลปอนกลับของงาน 

ผลปอนกลับของงาน n = 291 ระดับ อันดับ 
X S.D. 

9. ทานสามารถรับทราบวาตนเองปฏิบัติงานไดดใีนระดับใด 4.06 0.770 มาก 1 
10. ผลการปฏิบัติงานของทานไดรับความสนใจจาก
ผูรวมงานและผูบังคับบัญชาเสมอ 

3.83 0.754 มาก 5 

11. ผูบังคับบัญชาเอาใจใสและเหน็คาในความพยายามของ
ทานท่ีทุมเทในการทํางาน 

3.77 1.010 มาก 6 

12. ผลการปฏิบัติงานของทานท่ีผานมาทําใหทานเกดิแรง
บันดาลใจท่ีจะพัฒนาใหดีข้ึน 

3.97 0.874 มาก 3 

13. ผลการประเมินการปฏิบัติงานของทานคิดวาตรงกับ
ความเปนจริงและยุติธรรม 

3.90 0.843 มาก 4 

14. ผลการปฏิบัติงานของทานท่ีรับผิดชอบอยู ผลงาน
ออกมาเปนไปตามเปาหมายที่ตั้งไว 

4.02 0.635 มาก 2 

รวม 3.92 0.623 มาก  
 

จากตารางท่ี 4.8 พบวา ปจจัยดานลักษณะงานดานผลปอนกลับของงานโดยรวมอยูใน
ระดับมาก (X = 3.92, S.D. = 0.623) และเม่ือพิจารณาตามขอคําถามพบวา ทานสามารถรับทราบวา
ตนเองปฏิบัติงานไดดีในระดับใดมีระดับความคิดเห็นเฉลี่ยสูงที่สุด (X = 4.06, S.D. = 0.770) 
รองลงมาคือ ผลการปฏิบัติงานของทานท่ีรับผิดชอบอยู ผลงานออกมาเปนไปตามเปาหมายท่ีตั้งไว 
(X = 4.02, S.D. = 0.635) ผลการปฏิบัติงานของทานท่ีผานมาทําใหทานเกิดแรงบันดาลใจท่ีจะพัฒนา
ใหดีข้ึน (X = 3.97, S.D. = 0.874) ผลการประเมินการปฏิบัติงานของทานคิดวาตรงกับความเปนจริง
และยุติธรรม (X = 3.90, S.D. = 0.843) ผลการปฏิบัติงานของทานไดรับความสนใจจากผูรวมงาน
และผูบังคับบัญชาเสมอ (X = 3.83, S.D. = 0.754)  และผูบังคับบัญชาเอาใจใสและเห็นคาในความพยายาม
ของทานท่ีทุมเทในการทํางาน (X = 3.77, S.D. = 1.010) ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 4.9 แสดงคาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของลักษณะงานท่ีมีความทาทาย 

ลักษณะงานท่ีมีความทาทาย n = 291 ระดับ อันดับ 
X S.D. 

15. งานในความรับผิดชอบของทานทาทายความรู
ความสามารถของทาน 

3.94 0.984 มาก 2 

16. งานของทานทําใหทานรูสึกวาตองพัฒนาความรู
ความสามารถอยูตลอดเวลา 

3.92 1.075 มาก 3 

17. งานของทานที่ทําเปนงานท่ีใชความคิด ริเร่ิมในการปฏิบัติ
หนาท่ีตลอดเวลา 

4.01 0.959 มาก 1 

18. งานในความรับผิดชอบของทานยังเปนงานท่ีนาสนใจ
ไมรูสึกเบ่ือหนาย 

3.66 1.147 มาก 5 

19. งานท่ีทานทําอยูในปจจุบันเปนงานท่ีทาทายความสามารถ 
การทํางานไมซํ้ากัน 

3.78 0.971 มาก 4 

รวม 3.86 0.915 มาก  
 

จากตารางท่ี 4.9 พบวา ปจจัยดานลักษณะงานลักษณะดานงานที่มีความทาทายโดย
รวมอยูในระดับมาก (X = 3.86, S.D. = 0.915) และเม่ือพิจารณาตามขอคําถามพบวา งานของทานท่ี
ทําเปนงานที่ใชความคิด ริเริ่มในการปฏิบัติหนาที่ตลอดเวลามีระดับความคิดเห็นเฉล่ียสูงท่ีสุด 
(X = 4.01, S.D. = 0.959) รองลงมาคือ งานในความรับผิดชอบของทานทาทายความรูความสามารถ
ของทาน (X = 3.94, S.D. = 0.984) งานของทานทําใหทานรูสึกวาตองพัฒนาความรูความสามารถอยู
ตลอดเวลา (X = 3.92, S.D. = 1.075) งานท่ีทานทําอยูในปจจุบันเปนงานท่ีทาทายความสามารถ การ
ทํางานไมซํ้ากัน (X = 3.78, S.D. = 0.971) และงานในความรับผิดชอบของทานยังเปนงานท่ีนาสนใจ
ไมรูสึกเบ่ือหนาย (X = 3.66, S.D. = 1.147) ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 4.10 แสดงคาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความมีอิสระในการทํางาน 

ความมีอิสระในการทํางาน n = 291 ระดับ อันดับ 
X S.D. 

20. ทานสามารถกําหนดเปาหมายและวิธีการทํางานใน
หนาท่ีของตนเองได 

4.12 0.757 มาก 1 

21. ทานสามารถใชวิจารณญาณของตนเองในการแกไข
ปญหาท่ีเกิดข้ึนได 

4.07 0.767 มาก 2 

22. ผูบังคับบัญชาของทานใหความใสใจดแูลการทํางาน
ของทานอยางใกลชิด 

3.88 0.945 มาก 5 

23. กฎระเบียบในหนวยงานของทานใหความเปนอิสระใน
การทํางานของทาน 

4.07 0.769 มาก 3 

24. ทานมีโอกาสในการนําเสนอส่ิงใหมๆ ในการปฏิบัติงาน
อยูเสมอ 

4.04 0.755 มาก 4 

รวม 4.04 0.571 มาก  
 

จากตารางท่ี 4.10 พบวา ปจจัยดานลักษณะงานลักษณะดานความมีอิสระในการทํางาน
โดยรวมอยูในระดับมาก (X = 4.04, S.D. = 0.571) และเม่ือพิจารณาตามขอคําถามพบวา ทานสามารถ
กําหนดเปาหมายและวิธีการทํางานในหนาท่ีของตนเองไดมีระดับความคิดเห็นเฉล่ียสูงท่ีสุด (X = 4.12, 
S.D. = 0.757) รองลงมาคือ ทานสามารถใชวิจารณญาณของตนเองในการแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนได 
(X = 4.07, S.D. = 0.767) กฎระเบียบในหนวยงานของทานใหความเปนอิสระในการทํางานของทาน 
(X = 4.07, S.D. = 0.769) ทานมีโอกาสในการนําเสนอส่ิงใหมๆ ในการปฏิบัติงานอยูเสมอ (X = 4.04, 
S.D. = 0.755) และผูบังคับบัญชาของทานใหความใสใจดูแลการทํางานของทานอยางใกลชิด (X = 3.88, 
S.D. = 0.945) ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 4.11 แสดงคาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของงานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน 

งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพนัธกับผูอ่ืน n = 291 ระดับ อันดับ 
X S.D. 

25. การทํางานภายในหนวยงานของทานเปนการทํางาน
เปนทีม 

4.04 1.008 มาก 5 

26. เมื่อเกิดปญหาในการปฏิบัติงานทุกคนในหนวยงานที่
เกี่ยวของกับทานชวยแกไขปญหาไดอยางด ี

4.09 0.820 มาก 3 

27. งานของทานจําเปนตองติดตอประสานงานกับฝายอ่ืน ๆ 
อยูเสมอ 

4.16 0.829 มาก 2 

28. งานท่ีทานทําอยูในปจจบัุนเปดโอกาสใหทานไดทํา
ความสนิทสนมกับบุคคลอ่ืน ๆ ท้ังท่ีเปนเพือ่นรวมงาน
หรือผูมาติดตองาน 

4.08 0.887 มาก 4 

29. ความสัมพันธระหวางทานกับเพื่อนรวมงานมีมิตร
ไมตรีเอ้ือเฟอเผ่ือแผตอกัน 

4.32 0.754 มากท่ีสุด 1 

รวม 4.14 0.617 มาก  
 

จากตารางท่ี 4.11 พบวา ปจจัยดานลักษณะงานลักษณะดานงานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธ
กับผูอื่นโดยรวมอยูในระดับมาก (X = 4.14, S.D. = 0.617) และเมื่อพิจารณาตามขอคําถามพบวา 
ความสัมพันธระหวางทานกับเพื่อนรวมงานมีมิตรไมตรีเอื้อเฟอเผื่อแผตอกันมีระดับความคิดเห็น
เฉล่ียสูงท่ีสุด (X = 4.32, S.D. = 0.754) รองลงมาคือ งานของทานจําเปนตองติดตอประสานงานกับ
ฝายอ่ืน ๆ อยูเสมอ (X = 4.16, S.D. = 0.829) เม่ือเกิดปญหาในการปฏิบัติงานทุกคนในหนวยงานที่
เกี่ยวของกับทานชวยแกไขปญหาไดอยางดี (X = 4.09, S.D. = 0.820) งานท่ีทานทําอยูในปจจุบันเปด
โอกาสใหทานไดทําความสนิทสนมกับบุคคลอื่น ๆ ทั้งที่เปนเพื่อนรวมงานหรือผูมาติดตองาน 
(X = 4.08, S.D. = 0.887) และการทํางานภายในหนวยงานของทานเปนการทํางานเปนทีม (X = 4.04, 
S.D. = 1.008) ตามลําดับ  
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4.3  ผลการวิเคราะหปจจัยดานประสบการณการทํางานของผูตอบแบบสอบถาม 
 
ตารางท่ี 4.12 แสดงคาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปจจัยดานประสบการณการทํางาน 

ปจจัยดานประสบการณการทํางาน n = 291 ระดับ อันดับ 
X S.D. 

ความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอองคกร 3.96 0.726 มาก 2 
ความม่ันคงและความนาเช่ือถือขององคกร 3.83 0.686 มาก 3 
ความคาดหวังท่ีจะไดรับการตอบสนองตอองคกร 3.81 0.831 มาก 4 
ทัศนคติของบุคคลท่ีมีตอเพ่ือนรวมงานและองคกร 4.07 0.634 มาก 1 

รวม 3.92 0.641 มาก  
 

จากตารางท่ี 4.12 พบวา ปจจัยดานประสบการณการทํางานโดยรวมอยูในระดับมาก
(X = 3.92, S.D. = 0.641) และเม่ือพิจารณาตามหัวขอยอยพบวา ทัศนคติของบุคคลท่ีมีตอเพื่อนรวมงาน
และองคกรมีระดับความคิดเห็นเฉลี่ยสูงที่สุด (X = 4.07, S.D. = 0.634) รองลงมาคือ ความรูสึกวา
ตนเองมีความสําคัญตอองคกร (X = 3.96, S.D. = 0.726) ความม่ันคงและความนาเช่ือถือขององคกร 
(X = 3.83, S.D. = 0.686) และ ความคาดหวังท่ีจะไดรับการตอบสนองตอองคกร (X = 3.81, S.D. = 0.831) 
ตามลําดับ 
 
ตารางท่ี 4.13 แสดงคาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอ

องคกร 

ความรูสึกวาตนเองมีความสาํคัญตอองคกร n = 291 ระดับ อันดับ 
X S.D. 

30. ทานมีสวนรวมในการสรางสรรคงานในบริษัท 3.74 0.980 มาก 7 
31. ทานมีสวนรวมทําใหบริษัทประสบความสําเร็จ 4.03 0.915 มาก 2 
32. หนวยงานและองคกรใหความสําคัญกบัการปฏิบัติงาน
ของทาน 

3.98 0.822 มาก 5 

33. ทานรูสึกวาตนเองเปนทรัพยากรบุคคลท่ีมีคุณคา 4.03 0.871 มาก 3 
34. การปฏิบัติงานของทานจะไดรับมอบหมายใหงานท่ีมี
ความสําคัญ 

3.98 0.869 มาก 4 
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ตารางท่ี 4.13 แสดงคาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอ
องคกร (ตอ) 

ความรูสึกวาตนเองมีความสาํคัญตอองคกร n = 291 ระดับ อันดับ 
X S.D. 

35. การปฏิบัติงานของทานนาสนใจตลอดเวลา 3.79 0.941 มาก 6 
36. ทานไดรับการยอมรับวาเปนผูท่ีมีความสามารถใน
การทํางานภายในหนวยงานของทาน 

4.16 0.698 มาก 1 

รวม 3.96 0.726 มาก  
 

จากตารางท่ี 4.13 พบวา ปจจัยดานประสบการณการทํางานดานความรูสึกวาตนเองมี
ความสําคัญตอองคกรโดยรวมอยูในระดับมาก (X = 3.96, S.D. = 0.726) และเม่ือพิจารณาตามขอคําถาม 
พบวา ทานไดรับการยอมรับวาเปนผูท่ีมีความสามารถในการทํางานภายในหนวยงานของทานมีระดับ
ความคิดเห็นเฉลี่ยสูงที่สุด (X = 4.16, S.D. = 0.698) รองลงมาคือ ทานมีสวนรวมทําใหบริษัท
ประสบความสําเร็จ (X = 4.03, S.D. = 0.915) ทานรูสึกวาตนเองเปนทรัพยากรบุคคลที่มีคุณคา 
(X = 4.03, S.D. = 0.871) การปฏิบัติงานของทานจะไดรับมอบหมายใหงานท่ีมีความสําคัญ (X = 3.98, 
S.D. = 0.869) หนวยงานและองคกรใหความสําคัญกับการปฏิบัติงานของทาน (X = 3.98, S.D. = 0.822) 
การปฏิบัติงานของทานนาสนใจตลอดเวลา (X = 3.79, S.D. = 0.941) และทานมีสวนรวมใน
การสรางสรรคงานในบริษัท (X = 3.74, S.D. = 0.980) ตามลําดับ  
 
ตารางท่ี 4.14 แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความมั่นคงและความนาเช่ือถือของ

องคกร 

ความมั่นคงและความนาเชือ่ถือขององคกร n = 291 ระดับ อันดับ 
X S.D. 

37. ทานคิดวาผลตอบแทนท่ีไดรับจากบริษทัคุมคากับ
ความอุตสาหะที่ไดอุทิศใหกบังาน 

3.69 0.973 มาก 3 

38. ตั้งแตทานทํางานท่ีบริษทั ทานไดรับประโยชนจาก
สวัสดิการอยางเพียงพอ 

3.68 0.923 มาก 4 

39. ทานไดรับปจจัยสนับสนนุอยางเพยีงพอในการปฏิบัติ
หนาท่ีประจําหรืองานท่ีไดรับมอบหมายเปนพิเศษ 

3.63 0.924 มาก 5 
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ตารางท่ี 4.14 แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความมั่นคงและความนาเช่ือถือของ
องคกร (ตอ) 

ความมั่นคงและความนาเชือ่ถือขององคกร n = 291 ระดับ อันดับ 
X S.D. 

40. งานท่ีทานปฏิบัติจําเปนตองติดตอประสานงานกับ
ผูอ่ืนอยูเสมอ 

4.09 0.793 มาก 1 

41. ทานคิดวาบริษัทสามารถจางทานไดจนเกษยีณอาย ุ 4.05 0.990 มาก 2 
รวม 3.83 0.686 มาก  

 
จากตารางที่ 4.14 พบวา ปจจัยดานประสบการณการทํางานดานความมั่นคงและ

ความนาเช่ือถือขององคกรโดยรวมอยูในระดับมาก (X = 3.83, S.D. = 0.686) และเม่ือพิจารณาตาม
ขอคําถามพบวา งานท่ีทานปฏิบัติจําเปนตองติดตอประสานงานกับผูอ่ืนอยูเสมอมีระดับความคิดเหน็
เฉล่ียสูงท่ีสุด (X = 4.09, S.D. = 0.793) รองลงมาคือ ทานคิดวาบริษัทสามารถจางทานไดจนเกษียณอายุ 
(X = 4.05, S.D. = 0.990) ทานคิดวาผลตอบแทนท่ีไดรับจากบริษัทคุมคากับความอุตสาหะท่ีไดอุทิศ
ใหกับงาน (X = 3.69, S.D. = 0.973) ตั้งแตทานทํางานที่บริษัท ทานไดรับประโยชนจากสวัสดิการ
อยางเพียงพอ (X = 3.68, S.D. = 0.923) และทานไดรับปจจัยสนับสนุนอยางเพียงพอในการปฏิบัติ
หนาท่ีประจําหรืองานท่ีไดรับ (X = 3.63, S.D. = 0.924) ตามลําดับ   
 
ตารางท่ี 4.15 แสดงคาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคาดหวังท่ีจะไดรับการตอบสนอง

ตอองคกร 

ความคาดหวงัท่ีจะไดรับการตอบสนองตอองคกร n = 291 ระดับ อันดับ 
X S.D. 

42. ปจจุบันทานไดรับมอบหมายใหทํางานตรงกับความรู 
ความสามารถ 

3.81 1.140 มาก 4 

43. งานท่ีไดรับมอบหมายตรงกับความตองการของทาน 3.78 1.092 มาก 5 
44. หนวยงานของทานสนับสนุนใหทานไดมีโอกาส
พัฒนาความรูความสามารถในอาชีพเปนอยางดี เชน  
การฝกอบรม ดูงาน 

3.73 1.123 มาก 6 

45. ทานทํางานกับบริษัทนีทํ้าใหทานมีความกาวหนาใน
อาชีพตามท่ีไดคาดหวังไว 

3.86 1.010 มาก 2 
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ตารางท่ี 4.15 แสดงคาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคาดหวังท่ีจะไดรับการตอบสนอง
ตอองคกร (ตอ) 

ความคาดหวงัท่ีจะไดรับการตอบสนองตอองคกร n = 291 ระดับ อันดับ 
X S.D. 

46. ทุกคร้ังท่ีทานปฏิบัติงานจะไดรับความสนใจจาก
หนวยงานและผูบังคับบัญชา 

3.83 0.840 มาก 3 

47. ทานไดรับพิจารณาความดี ความชอบอยางยุติธรรม 3.87 0.794 มาก 1 
รวม 3.81 0.831 มาก  

 
จากตารางท่ี 4.15 พบวา ปจจัยดานประสบการณการทํางานดานความคาดหวังท่ีจะไดรับ

การตอบสนองตอองคกรโดยรวมอยูในระดับมาก (X = 3.81, S.D. = 0.831) และเม่ือพิจารณาตามขอ
คําถามพบวา ทานไดรับพิจารณาความดี ความชอบอยางยุติธรรมมีระดับความคิดเห็นเฉล่ียสูงท่ีสุด 
(X = 3.87, S.D. = 0.794) รองลงมาคือ ทานทํางานกับบริษัทนี้ทําใหทานมีความกาวหนาในอาชีพ
ตามท่ีไดคาดหวังไว (X = 3.86, S.D. = 1.010) ทุกครั้งที่ทานปฏิบัติงานจะไดรับความสนใจจาก
หนวยงานและผูบังคับบัญชา (X = 3.83, S.D. = 0.840) ปจจุบันทานไดรับมอบหมายใหทํางานตรงกับ
ความรู ความสามารถ (X = 3.81, S.D. = 1.140) งานท่ีไดรับมอบหมายตรงกับความตองการของทาน 
(X = 3.78, S.D. = 1.092) และหนวยงานของทานสนับสนุนใหทานไดมีโอกาสพัฒนาความรูความสามารถ 
ในอาชีพเปนอยางดี เชน การฝกอบรม ดูงาน (X = 3.73, S.D. = 1.123) ตามลําดับ 
 
ตารางท่ี 4.16 แสดงคาเฉล่ียและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของทัศนคติของบุคคลท่ีมีตอเพ่ือนรวมงาน

และองคกร 

ทัศนคติของบคุคลท่ีมีตอเพื่อนรวมงานและองคกร n = 291 ระดับ อันดับ 
X S.D. 

48. บริษัทใหความสําคัญและเห็นคุณคาของพนักงานเปน
อยางมาก 

3.69 0.875 มาก 7 

49. ทานไดรับความรวมมือและชวยเหลือจากเพ่ือนรวมงาน
ทุกคร้ัง 

4.34 0.717 มากท่ีสุด 1 

50. เพื่อนรวมงานในบริษัทของทานมีความสามัคคีเปน
อันหนึ่งอันเดยีวกัน 

4.19 0.759 มาก 3 
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ตารางท่ี 4.16 แสดงคาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของทัศนคติของบุคคลท่ีมีตอเพ่ือนรวมงาน
และองคกร (ตอ) 

ทัศนคติของบคุคลท่ีมีตอเพื่อนรวมงานและองคกร n = 291 ระดับ อันดับ 
X S.D. 

51. หัวหนางานใหความสําคัญและสนใจในคําแนะนํา 
ปรึกษาจากผูใตบังคับบัญชาเสมอ  

4.00 0.861 มาก 5 

52. ผูบังคับบัญชาใหโอกาสและเต็มใจในการรับฟง 
ความคิดเหน็และขอเสนอแนะจากทาน 

3.97 0.871 มาก 6 

53. ทานสามารถแลกเปล่ียนความคิดเห็นกับเพื่อนรวมงาน
ไดตลอดเวลา 

4.19 0.773 มาก 2 

54. ความสามัคคีท่ีเกิดข้ึนในหนวยงานสวนใหญนําไปสู
คุณภาพของงานท่ีด ี

4.09 0.846 มาก 4 

รวม 4.07 0.634 มาก  
 

จากตารางท่ี 4.16 พบวา ปจจัยดานประสบการณการทํางานดานทัศนคติของบุคคลท่ีมี
ตอเพื่อนรวมงานและองคกรโดยรวมอยูในระดับมาก (X = 4.07, S.D. = 0.634) และเม่ือพิจารณาตาม
ขอคําถามพบวา ทานไดรับความรวมมือและชวยเหลือจากเพื่อนรวมงานทุกคร้ังมีระดับความคิดเห็น
เฉล่ียสูงท่ีสุด (X = 4.34, S.D. = 0.717) รองลงมาทานสามารถแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับเพื่อนรวมงาน
ไดตลอดเวลา (X = 4.19, S.D. = 0.773) เพ่ือนรวมงานในบริษัทของทานมีความสามัคคีเปนอันหนึ่ง
อันเดียวกัน (X = 4.19, S.D. = 0.759) ความสามัคคีท่ีเกิดข้ึนในหนวยงานสวนใหญนําไปสูคุณภาพ
ของงานท่ีดี (X = 4.09, S.D. = 0.846) หัวหนางานใหความสําคัญและสนใจในคําแนะนํา ปรึกษาจาก
ผูใตบังคับบัญชาเสมอ (X = 4.00, S.D. = 0.861) ผูบังคับบัญชาใหโอกาสและเต็มใจในการรับฟง
ความคิดเห็นและขอเสนอแนะจากทาน (X = 3.97, S.D. = 0.871) และบริษัทใหความสําคัญและเห็น
คุณคาของพนักงานเปนอยางมาก (X = 3.69, S.D. = 0.875) ตามลําดับ 
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4.4  ผลการวิเคราะหดานความผูกพันตอองคกรของผูตอบแบบสอบถาม 
 
ตารางท่ี 4.17 แสดงคาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานดานความผูกพันตอองคกร 

ความผูกพนัตอองคกร n = 291 ระดับ อันดับ 
X S.D. 

ความเช่ือม่ันท่ีจะยอมรับเปาหมายและคานยิมขององคกร 4.07 0.634 มาก 1 
ความเต็มใจและทุมเทความพยายามอยางเต็มท่ีเพื่อใหเกดิ
ประโยชนแกองคกร 

3.81 0.922 มาก 3 

ความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงความเปนสมาชิกของ
องคกร 

3.99 0.733 มาก 2 

รวม 3.86 0.836 มาก  
 

จากตารางท่ี 4.17 พบวา ความผูกพันตอองคกรโดยรวมอยูในระดับมาก (X = 3.86, 
S.D. = 0.836) และเม่ือพิจารณาตามหัวขอยอยพบวา ความเช่ือม่ันท่ีจะยอมรับเปาหมายและคานิยม
ขององคกรมีระดับความคิดเห็นเฉล่ียสูงท่ีสุด (X = 4.07, S.D. = 0.634) รองลงมาคือ ความปรารถนา
อยางแรงกลาที่จะคงความเปนสมาชิกขององคกร (X = 3.99, S.D. = 0.733) และ ความเต็มใจและ
ทุมเทความพยายามอยางเต็มท่ีเพื่อใหเกิดประโยชนแกองคกร (X = 3.81, S.D. = 0.922) ตามลําดับ 
 
ตารางท่ี 4.18 แสดงคาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานดานความเช่ือม่ันท่ีจะยอมรับเปาหมายและ

คานิยมขององคกร 

ความเชื่อม่ันท่ีจะยอมรับเปาหมายและคานยิมขององคกร n = 291 ระดับ อันดับ 
X S.D. 

55. ทานมีความภาคภูมิใจท่ีจะบอกคนอ่ืนวาเปนพนกังาน
ในบริษัทนี ้

4.15 0.805 มาก 1 

56. ทานยินดีและเต็มใจท่ีจะเขารวมกิจกรรมตาง ๆ ของ
หนวยงานและบริษัท 

3.64 1.225 มาก 4 

57. ทานมีความเช่ือมันและศรัทธาในบริษัทนี้เสมอ 4.05 0.847 มาก 2 
58. ทานคิดวาปญหาของบริษัทเปนเร่ืองท่ีพนักงานทกุคน
ตองรวมมือกนัแกไข 

3.80 1.064 มาก 3 
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ตารางท่ี 4.18 แสดงคาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานดานความเช่ือม่ันท่ีจะยอมรับเปาหมายและ
คานิยมขององคกร (ตอ) 

ความเชื่อม่ันท่ีจะยอมรับเปาหมายและคานยิมขององคกร n = 291 ระดับ อันดับ 
X S.D. 

59. ทานคิดวาการทํางานท่ีบริษัทนี้ใหผลตอบแทนและ
ผลประโยชนท่ีเหมาะสม 

3.63 1.095 มาก 5 

60. ถาทานมีโอกาสเปล่ียนแปลงงานท่ีใหคาตอบแทนสูง
กวา ทานยังเลือกทํางานกับบริษัทนี้ตอไป 

3.55 1.302 มาก 6 

รวม 3.81 0.922 มาก  
 

จากตารางท่ี 4.18 พบวา ความผูกพันตอองคกรดานความเช่ือม่ันท่ีจะยอมรับเปาหมาย
และคานิยมขององคกรโดยรวมอยูในระดับมาก (X = 3.81, S.D. = 0.922) และเม่ือพิจารณาตามขอ
คําถามพบวา ทานมีความภาคภูมิใจท่ีจะบอกคนอ่ืนวาเปนพนักงานในบริษัทนี้มีระดับความคิดเห็น
เฉล่ียสูงท่ีสุด (X = 4.15, S.D. = 0.805) รองลงมาคือ ทานมีความเช่ือมันและศรัทธาในบริษัทนี้เสมอ 
(X = 4.05, S.D. = 0.847) ทานคิดวาปญหาของบริษัทเปนเร่ืองท่ีพนักงานทุกคนตองรวมมือกันแกไข 
(X = 3.80, S.D. = 1.064) ทานยินดีและเต็มใจท่ีจะเขารวมกิจกรรมตาง ๆ ของหนวยงานและบริษัท 
(X = 3.64, S.D. = 1.225) ทานคิดวาการทํางานท่ีบริษัทนี้ใหผลตอบแทนและผลประโยชนท่ีเหมาะสม 
(X = 3.63, S.D. = 1.095) และถาทานมีโอกาสเปล่ียนแปลงงานท่ีใหคาตอบแทนสูงกวา ทานยังเลือก
ทํางานกับบริษัทนี้ตอไป (X = 3.55, S.D. = 1.302) ตามลําดับ 
 
ตารางท่ี 4.19 แสดงคาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานดานความเต็มใจและทุมเทความพยายาม

อยางเต็มท่ีเพื่อใหเกิดประโยชนแกองคกร 
ความเต็มใจและทุมเทความพยายามอยางเต็มท่ีเพื่อใหเกิด

ประโยชนแกองคกร 
n = 291 ระดับ อันดับ 

X S.D. 
61. ทานเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามในการทํางาน
เพื่อใหบริษัทประสบความสําเร็จ 

3.97 0.882 มาก 3 

62. ทานเต็มใจที่จะทํางานหนัก หากการทํางานของทาน
ทําใหบริษัทประสบผลสําเร็จตามเปาหมาย 

4.04 0.835 มาก 2 

63. ไมวาจะทํางานท่ีไหน ๆ ทานก็สามารถทํางานไดดี
เชนกัน 

4.29 0.688 มากท่ีสุด 1 
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ตารางท่ี 4.18 แสดงคาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานดานความเต็มใจและทุมเทความพยายาม
อยางเต็มท่ีเพื่อใหเกิดประโยชนแกองคกร (ตอ) 

ความเต็มใจและทุมเทความพยายามอยางเต็มท่ีเพื่อใหเกิด
ประโยชนแกองคกร 

n = 291 ระดับ อันดับ 
X S.D. 

64. วิธีปฏิบัติงานในบริษัทสรางแรงจูงใจในการทํางาน
ใหแกทาน 

3.83 0.893 มาก 5 

65. ทานพรอมท่ีจะทําทุกอยางเพ่ือความกาวหนาของบริษทั 3.83 1.002 มาก 4 
รวม 3.99 0.733 มาก  

 
จากตารางท่ี 4.19 พบวา ความผูกพันตอองคกรดานความเต็มใจและทุมเทความพยายาม

อยางเต็มท่ีเพ่ือใหเกิดประโยชนแกองคกรโดยรวมอยูในระดับมาก (X = 3.99, S.D. = 0.733) และเม่ือ
พิจารณาตามขอคําถามพบวา ไมวาจะทํางานที่ไหน ๆ ทานก็สามารถทํางานไดดีเชนกันมีระดับ
ความคิดเห็นเฉลี่ยสูงท่ีสุด (X = 4.29, S.D. = 0.688) รองลงมาคือ ทานเต็มใจท่ีจะทํางานหนัก หาก
การทํางานของทานทําใหบริษัทประสบผลสําเร็จตามเปาหมาย (X = 4.04, S.D. = 0.835) ทานเต็มใจ
ท่ีจะทุมเทความพยายามในการทํางานเพื่อใหบริษัทประสบความสําเร็จ (X = 3.97, S.D. = 0.882) 
ทานพรอมท่ีจะทําทุกอยางเพ่ือความกาวหนาของบริษัท (X = 3.83, S.D. = 1.002) และวิธีปฏิบัติงาน
ในบริษัทสรางแรงจูงใจในการทํางานใหแกทาน (X = 3.83, S.D. = 0.893) ตามลําดับ 
 
ตารางท่ี 4.20 แสดงคาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานดานความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคง

ความเปนสมาชิกขององคกร 
ความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคง 

ความเปนสมาชิกขององคกร 
n = 291 ระดับ อันดับ 

X S.D. 
66. ทานพอใจท่ีจะทํางานลวงเวลาใหกับบริษัท 3.61 1.205 มาก 5 
67. ทานพอใจท่ีไดรับคาตอบแทนท่ีเหมาะสม 3.73 1.092 มาก 3 
68. ทานมีความต้ังใจท่ีจะทํางานในบริษัทนี้จนเกษยีณอาย ุ 3.63 1.265 มาก 4 
69. ทานรักษาผลประโยชนของบริษัทเปนเร่ืองสําคัญ 3.86 1.094 มาก 2 
70. ทานยินดีท่ีจะปกปองช่ือเสียงของบริษัท 4.15 0.933 มาก 1 

รวม 3.79 0.983 มาก  
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จากตารางท่ี 4.20 พบวา ความผูกพันตอองคกรดานความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะ
คงความเปนสมาชิกขององคกรโดยรวมอยูในระดับมาก (X = 3.79, S.D. = 0.983) และเม่ือพิจารณา
ตามขอคําถามพบวา ทานยินดีที่จะปกปองชื่อเสียงของบริษัทมีระดับความคิดเห็นเฉลี่ยสูงที่สุด 
(X = 4.15, S.D. = 0.933) รองลงมาคือ ทานรักษาผลประโยชนของบริษัทเปนเร่ืองสําคัญ (X = 3.86, 
S.D. = 1.094) ทานพอใจท่ีไดรับคาตอบแทนท่ีเหมาะสม (X = 3.73, S.D. = 1.092) ทานมีความต้ังใจ
ท่ีจะทํางานในบริษัทนี้จนเกษียณอายุ (X = 3.63, S.D. = 1.265) และทานพอใจท่ีจะทํางานลวงเวลา
ใหกับบริษัท (X = 3.61, S.D. = 1.205) ตามลําดับ 
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จากตารางท่ี 4.21 พบวา  
1. ปจจัยดานลักษณะงานดานความเขาใจในกระบวนการทํางานมีความสัมพันธกับ

ความผูกพันตอองคกรของพนักงานดานความเต็มใจและทุมเทความพยายามอยางเต็มที่เพื่อใหเกิด
ประโยชนแกองคกรมีความสัมพันธอยูในระดับมาก (.687) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
รองลงมาคือ ความผูกพันตอองคกรของพนักงานดานความเช่ือม่ันท่ีจะยอมรับเปาหมายและคานิยม
ขององคกรอยูในระดับมาก (.652) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 และความผูกพันตอองคกร
ของพนักงานดานความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงความเปนสมาชิกขององคกรมีความสัมพันธอยูใน
ระดับมาก (.646) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ตามลําดับ 

2. ปจจัยดานลักษณะงานดานความหลากหลายของงานมีความสัมพันธกับความผูกพัน
ตอองคกรของพนักงานดานความผูกพันตอองคกรของพนักงานดานความเต็มใจและทุมเทความพยายาม
อยางเต็มที่เพื่อใหเกิดประโยชนแกองคกรมีความสัมพันธอยูในระดับมาก (.619) อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.01 รองลงมาคือ ความผูกพันตอองคกรของพันกงานดานความเช่ือม่ันท่ีจะยอมรับ
เปาหมายและคานิยมขององคกรอยูในระดับปานกลาง (.512) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 และ 
ความผูกพันตอองคกรของพนักงานดานความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงความเปนสมาชิกของ
องคกรมีความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง (.472) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01ตามลําดับ  

3. ปจจัยดานลักษณะงานดานผลปอนกลับของงานมีความสัมพันธกับความผูกพัน
ตอองคกรของบุพนักงานดานความเต็มใจและทุมเทความพยายามอยางเต็มท่ีเพื่อใหเกิดประโยชน
แกองคกรมีความสัมพันธอยูในระดับมาก (.736) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 รองลงมาคือ 
ความผูกพันตอองคกรของพนักงานดานความเชื่อม่ันท่ีจะยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรอยู
ในระดับมาก (.702) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 และความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
ดานความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงความเปนสมาชิกขององคกรมีความสัมพันธอยูในระดับมาก 
(.673)อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ตามลําดับ 

4. ปจจัยดานลักษณะงานดานลักษณะงานท่ีมีความทาทายมีความสัมพันธกับความผูกพัน
ตอองคกรของพนักงานดานความเต็มใจและทุมเทความพยายามอยางเต็มท่ีเพ่ือใหเกิดประโยชนแก
องคกรมีความสัมพันธอยูในระดับมาก (.776) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 รองลงมาคือ 
ความผูกพันตอองคกรของพนักงานดานความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงความเปนสมาชิกของ
องคกรมีความสัมพันธอยูในระดับมาก (.746) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01  และ ความผูกพัน
ตอองคกรของพนักงานดานความเช่ือม่ันท่ีจะยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรอยูในระดับมาก 
(.701) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ตามลําดับ 
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5. ปจจัยดานลักษณะงานดานความมีอิสระในการทํางานมีความสัมพันธกับความผูกพัน
ตอองคกรของพนักงานดานความเต็มใจและทุมเทความพยายามอยางเต็มท่ีเพ่ือใหเกิดประโยชนแก
องคกรมีความสัมพันธอยูในระดับมาก (.724) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01  รองลงมาคือ 
ความผูกพันตอองคกรของพนักงานดานความเชื่อม่ันท่ีจะยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรอยู
ในระดับมาก (.676) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01  และ ความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
ดานความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงความเปนสมาชิกขององคกรมีความสัมพันธอยูในระดับมาก 
(.604) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01  ตามลําดับ 

6. ปจจัยดานลักษณะงานดานงานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืนมีความสัมพันธกับ
ความผูกพันตอองคกรของพนักงานดานความเต็มใจและทุมเทความพยายามอยางเต็มที่เพื่อใหเกิด
ประโยชนแกองคกรมีความสัมพันธอยูในระดับมาก (.670) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
รองลงมาคือ ความผูกพันตอองคกรของพนักงานดานความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงความเปน
สมาชิกขององคกรมีความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง (.596) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01  
และความผูกพันตอองคกรของพนักงานดานความเช่ือม่ันท่ีจะยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร
อยูในระดับปานกลาง (.594) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ตามลําดับ 

7. ปจจัยดานประการณการทํางานดานความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอองคกรมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานดานความเต็มใจและทุมเทความพยายามอยาง
เต็มท่ีเพื่อใหเกิดประโยชนแกองคกรมีความสัมพันธอยูในระดับมาก (.762) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ท่ีระดับ 0.01 รองลงมาคือ ความผูกพันตอองคกรของพนักงานดานความเช่ือม่ันท่ีจะยอมรับเปาหมาย
และคานิยมขององคกรอยูในระดับมาก (.727) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 และ ความผูกพัน
ตอองคกรของพนักงานดานความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงความเปนสมาชิกขององคกรมี
ความสัมพันธอยูในระดับมาก (.655) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ตามลําดับ 

8. ปจจัยดานประการณการทํางานดานความม่ันคงและความนาเช่ือถือขององคกรมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานดานความเชื่อมั่นที่จะยอมรับเปาหมายและ
คานิยมขององคกรอยูในระดับปานกลาง (.744) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 รองลงมาคือ 
ความผูกพันตอองคกรของพนักงานดานความเต็มใจและทุมเทความพยายามอยางเต็มที่เพื่อใหเกิด
ประโยชนแกองคกรมีความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง (.666) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
และ ความผูกพันตอองคกรของพนักงานดานความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงความเปนสมาชิกของ
องคกรมีความสัมพันธอยูในระดับนอย (.654) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ตามลําดับ 

9. ปจจัยดานประการณการทํางานดานความคาดหวังที่จะไดรับการตอบสนองตอ
องคกรมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานดานความเช่ือม่ันท่ีจะยอมรับเปาหมาย
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และคานิยมขององคกรอยูในระดับมากท่ีสุด (.830) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 รองลงมา
คือ ความผูกพันตอองคกรของพนักงานดานความเต็มใจและทุมเทความพยายามอยางเต็มท่ีเพื่อใหเกิด
ประโยชนแกองคกรมีความสัมพันธอยูในระดับมาก (.827) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01และ 
ความผูกพันตอองคกรของพนักงานดานความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงความเปนสมาชิกขององคกร
มีความสัมพันธอยูในระดับมาก (.786) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ตามลําดับ 

10. ปจจัยดานประการณการทํางานดานทัศนคติของบุคคลที่มีตอเพื่อนรวมงานและ
องคกรมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานดานความเต็มใจและทุมเทความพยายาม
อยางเต็มที่เพื่อใหเกิดประโยชนแกองคกรมีความสัมพันธอยูในระดับมาก (.765) อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.01รองลงมาคือ ความผูกพันตอองคกรของพนักงานดานความเช่ือม่ันท่ีจะยอมรับ
เปาหมายและคานิยมขององคกรอยูในระดับมาก (.737) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 และ 
ความผูกพันตอองคกรของพนักงานดานความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงความเปนสมาชิกขององคกร
มีความสัมพันธอยูในระดับมาก (.667) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ตามลําดับ 
 
 
4.6  ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณของปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคกรของ
พนักงาน 
 
ตารางท่ี 4.22 แสดงผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณของปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคกร

ของพนักงาน 
 B Std.Error Beta t Sig. 

Constant -1.323 .172  -7.685 .000 
ลักษะงาน .594 .082 .378 7.242 .000** 
ประสบการณการทํางาน .711 .068 .545 10.437 .000** 
R = .891, R Square = .794, Adj. R Square = .793, Std. Error(E) = .381, Sig = .000 

 
จากตารางท่ี 4.22 ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณของปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพัน

ตอองคกรตัวแปรตนสามารถทํานายตัวแปรตามไดรอยละ 79.4 (R square = .794) และมีความสัมพันธ
ไปทางเดียวกันกับตัวแปรตาม (R = .891) โดย ปจจัยดานลักษะงานสงผลตอความผูกพันตอองคกร
ของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.01 (Sig = .000 ,t = 7.242) ปจจัยดานประสบการณการ
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ทํางานสงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.01 (Sig = .000, 
t = 10.437) สามารถเขียนเปนสมการการทํานายไดคือ 
 

ความผูกพัน = -1.323 + .594(ลักษะงาน)+.711(ประสบการณการทํางาน) 
 
ตารางท่ี 4.23 แสดงผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณของปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคกร

ของพนักงานดานความเช่ือม่ันท่ีจะยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร 
 B Std.Error Beta t Sig. 

Constant -1.426 .254  -5.623 .000 
ความเขาใจ .256 .069 .146 3.703 .000** 
ความหลากหลาย -.107 .058 -.078 -1.844 .066 
ผลปอนกลับ .036 .076 .024 .466 .642 
งานท่ีทาทาย   .116 .052 .115 2.235 .026 
อิสระในงาน -.055 .083 -.034 -.670 .503 
ปฏิสัมพันธผูอ่ืน .131 .076 .088 1.734 .084 
ความสําคัญตอองคกร .097 .068 .076 1.430 .154 
ความม่ันคงขององคกร .281 .066 .209 4.290 .000** 
การตอบสนองตอองคกร .388 .077 .349 5.014 .000** 
ทัศนคติตอเพ่ือนรวมงาน .180 .084 .124 2.148 .033* 
R = .880, R Square = .774, Adj. R Square = .766, Std. Error(E) = .447, Sig = .000 

 
จากตารางท่ี 4.23 ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณของปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพัน

ตอองคกรของบุคลากรดานความเช่ือม่ันท่ีจะยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรพบวาตัวแปร
ตนสามารถทํานายตัวแปรตามไดรอยละ 77.4 (R square = .774) และมีความสัมพันธไปทางเดียวกัน
กับตัวแปรตาม (R = .880) โดย ปจจัยดานลักษณะงานดานความเขาใจในกระบวนการทํางานสงผล
ตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.01 (Sig = .000, t = 3.703) ปจจัย
ดานประสบการณการทํางานดานความม่ันคงและความนาเช่ือถือขององคกรสงผลตอความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.01 (Sig = .000, t = 4.290) ปจจัยดานประสบการณ
การทํางานดานความคาดหวังท่ีจะไดรับการตอบสนองตอองคกรสงผลตอความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.01 (Sig = .000, t = 5.014) และปจจัยดานประสบการณการทํางาน
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ทัศนคติของบุคคลท่ีมีตอเพ่ือนรวมงานและองคกรสงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 (Sig = .033, t = 2.148) สามารถเขียนเปนสมการการทํานายไดคือ 
 

ความผูกพันยอมรับ = -1.426 + .256 (ความเขาใจ) + .281 (ความม่ันคงขององคกร)  
+ .388 (การตอบสนองตอองคกร) + .180 (ทัศนคติตอเพ่ือน
รวมงาน) 

 
ตารางท่ี 4.24 แสดงผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณของปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคกร

ของพนักงานดานความเต็มใจและทุมเทความพยายามอยางเต็มท่ีเพื่อใหเกิดประโยชน
แกองคกร 

 B Std.Error Beta t Sig. 
Constant -.586 .179  -3.275 .001 
ความเขาใจ .248 .049 .178 5.089 .000** 
ความหลากหลาย .040 .041 .037 .972 .332 
ผลปอนกลับ .008 .054 .006 .140 .888 
งานท่ีทาทาย .216 .037 .270 5.903 .000** 
อิสระในงาน -.010 .058 -.007 -.163 .870 
ปฏิสัมพันธผูอ่ืน .097 .053 .082 1.827 .069 
ความสําคัญตอองคกร .176 .048 .174 3.673 .000** 
ความม่ันคงขององคกร -.009 .046 -.008 -.190 .849 
การตอบสนองตอองคกร .149 .055 .169 2.734 .007* 
ทัศนคติตอเพ่ือนรวมงาน .221 .059 .191 3.742 .000** 
R = .907, R Square = .822, Adj. R Square = .815, Std. Error(E) = .315, Sig = .000 

 
จากตารางท่ี 4.27 ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณของปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพัน

ตอองคกรของบุคลากรความเต็มใจและทุมเทความพยายามอยางเต็มท่ีเพื่อใหเกิดประโยชนแกองคกร
พบวา ตัวแปรตนสามารถทํานายตัวแปรตามไดรอยละ 82.2 (R square = .822) และมีความสัมพันธ
ไปทางเดียวกันกับตัวแปรตาม (R = .907) โดยปจจัยดานลักษณะงานดานความเขาใจในกระบวนการ
ทํางานสงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.01 (Sig = .000, t = 5.089) 
ปจจัยดานลักษณะงานดานลักษณะงานท่ีมีความทาทายสงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
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อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.01 (Sig = .000, t = 5.093) ปจจัยดานประสบการณการทํางานดาน
ความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอองคกรสงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ี 0.01 (Sig = .000, t = 3.673) ปจจัยดานประสบการณการทํางานดานทัศนคติของบุคคลท่ี
มีตอเพื่อนรวมงานและองคกรสงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 
0.01 (Sig = .000, t = 3.742) และ ปจจัยดานประสบการณการทํางานดานความคาดหวังที่จะไดรับ
การตอบสนองตอองคกรสงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 
(Sig = .007, t = 2.734) สามารถเขียนเปนสมการการทํานายไดคือ 
 
ความผูกพันเต็มใจ = -.586 + .248 (ความเขาใจ) + .216 (งานท่ีทาทาย) + .176 (ความสําคัญตอองคกร) 

+ .221 (ทัศนคติตอเพ่ือนรวมงาน) + .149 (การตอบสนองตอองคกร) 
 
ตารางท่ี 4.25 แสดงผลการวเิคราะหการถดถอยพหุคูณของปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคกร

ของพนักงานดานความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงความเปนสมาชิกขององคกร 
 B Std.Error Beta t Sig. 

Constant -1.457 .295  -4.934 .000 
ความเขาใจ .361 .080 .193 4.483 .000** 
ความหลากหลาย -.183 .068 -.125 -2.699 .007* 
ผลปอนกลับ .099 .089 .063 1.113 .267 
งานท่ีทาทาย .336 .061 .313 5.555 .000** 
อิสระในงาน -.223 .096 -.130 -2.321 .021* 
ปฏิสัมพันธผูอ่ืน .280 .088 .176 3.176 .002* 
ความสําคัญตอองคกร .054 .079 .040 .678 .498 
ความม่ันคงขององคกร .211 .076 .148 2.771 .006* 
การตอบสนองตอองคกร .313 .090 .264 3.469 .001** 
ทัศนคติตอเพ่ือนรวมงาน .074 .097 .048 .760 .448 
R = .854, R Square = .730, Adj. R Square = .720, Std. Error(E) = .520, Sig = .000 

 
จากตารางท่ี 4.25 ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณของปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพัน

ตอองคกรของบุคลากรดานความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงความเปนสมาชิกขององคกรพบวา
ตัวแปรตนสามารถทํานายตัวแปรตามไดรอยละ 73.0 (R square = .730) และมีความสัมพันธไปทาง
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เดียวกันกับตัวแปรตาม (R = .854) โดยปจจัยดานลักษณะงานดานความเขาใจในกระบวนการทํางาน
สงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.01 (Sig = .000, t = 4.483) 
ปจจัยดานลักษณะงานดานลักษณะงานท่ีมีความทาทายสงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.01 (Sig = .000, t = 5.555) ปจจัยดานประสบการณการทํางานดานความคาดหวัง
ท่ีจะไดรับการตอบสนองตอองคกรสงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ท่ี 0.01 (Sig = .001, t = .760) ปจจัยดานลักษณะงานดานความหลากหลายของงานสงผลตอความผูกพัน
ตอองคกรของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 (Sig = .007, t = -2.699) ปจจัยดานลักษณะงาน
ดานความมีอิสระในการทํางานสงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ท่ี 0.05 (Sig = .021, t = -2.321) ปจจัยดานลักษณะงานดานงานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืนสงผล
ตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 (Sig = .002, t = 3.176) และ
ปจจัยดานประสบการณการทํางานดานความม่ันคงและความนาเชื่อถือขององคกรสงผลตอความผูกพัน
ตอองคกรของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 (Sig = .006, t = 2.771) สามารถเขียนเปน
สมการการทํานายไดคือ 
 
ความผูกพันเปนสมาชิกองคกร = -1.457 + .361 (ความเขาใจ) + .336 (งานท่ีทาทาย) + .313  

(การตอบสนองตอองคกร) + .211 (ความม่ันคงขององคกร) + .280 
(ปฏิสัมพนัธผูอ่ืน) - .183 (ความหลากหลาย) – .223 (อิสระในงาน) 

 
 
4.7  สรุปการทดสอบสมมติฐาน 
 
ตารางท่ี 4.26 แสดงผลการสรุปการทดสอบสมมติฐาน 

ลําดับ สมมติฐาน ผลการทดสอบ
สมติฐาน 

1 ความเขาใจในกระบวนการทํางานสงผลตอความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานดานความเช่ือม่ันท่ีจะยอมรับเปาหมายและคานยิมขององคกร 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

2 ความหลากหลายของงานสงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
ดานความเช่ือม่ันท่ีจะยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร 

ปฏิเสธ
สมมติฐาน 

3 ผลปอนกลับของงานสงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานดาน
ความเช่ือม่ันท่ีจะยอมรับเปาหมายและคานยิมขององคกร 

ปฏิเสธ
สมมติฐาน 
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ตารางท่ี 4.26 แสดงผลการสรุปการทดสอบสมมติฐาน (ตอ) 

ลําดับ สมมติฐาน ผลการทดสอบ
สมติฐาน 

4 ลักษณะงานท่ีมีความทาทายสงผลตอความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานดานความเช่ือม่ันท่ีจะยอมรับเปาหมายและคานยิมขององคกร 

ปฏิเสธ
สมมติฐาน 

5 ความมีอิสระในการทํางานสงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
ดานความเช่ือม่ันท่ีจะยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร 

ปฏิเสธ
สมมติฐาน 

6 งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืนสงผลตอความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานดานความเช่ือม่ันท่ีจะยอมรับเปาหมายและคานยิมขององคกร 

ปฏิเสธ
สมมติฐาน 

7 ความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอองคกรสงผลตอความผูกพันตอองคกร
ของพนักงานดานความเช่ือม่ันท่ีจะยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร 

ปฏิเสธ
สมมติฐาน 

8 ความม่ันคงและความนาเช่ือถือขององคกรสงผลตอความผูกพันตอองคกร
ของพนักงานดานความเช่ือม่ันท่ีจะยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

9 ความคาดหวังท่ีจะไดรับการตอบสนองตอองคกรสงผลตอความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานดานความเช่ือม่ันท่ีจะยอมรับเปาหมายและคานิยม
ขององคกร 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

10 ทัศนคตขิองบุคคลท่ีมีตอเพ่ือนรวมงานและองคกรสงผลตอความผูกพัน
ตอองคกรของพนักงานดานความเช่ือม่ันท่ีจะยอมรับเปาหมายและคานิยม
ขององคกร 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

11 ความเขาใจในกระบวนการทํางานสงผลตอความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานดานความเต็มใจและทุมเทความพยายามอยางเต็มท่ีเพื่อใหเกดิ
ประโยชนแกองคกร 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

12 ความหลากหลายของงานสงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
ดานความเต็มใจและทุมเทความพยายามอยางเต็มท่ีเพื่อใหเกดิประโยชน
แกองคกร 

ปฏิเสธ
สมมติฐาน 

13 ผลปอนกลับของงานสงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานดาน
ความเต็มใจและทุมเทความพยายามอยางเต็มท่ีเพื่อใหเกดิประโยชนแก
องคกร 

ปฏิเสธ
สมมติฐาน 
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ตารางท่ี 4.26 แสดงผลการสรุปการทดสอบสมมติฐาน (ตอ) 

ลําดับ สมมติฐาน ผลการทดสอบ
สมติฐาน 

14 ลักษณะงานท่ีมีความทาทายสงผลตอความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานดานความเต็มใจและทุมเทความพยายามอยางเต็มท่ีเพื่อใหเกดิ
ประโยชนแกองคกร 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

15 ความมีอิสระในการทํางานสงผลตอความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานดานความเต็มใจและทุมเทความพยายามอยางเต็มท่ีเพื่อใหเกดิ
ประโยชนแกองคกร 

ปฏิเสธ
สมมติฐาน 

16 งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืนสงผลตอความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานดานความเต็มใจและทุมเทความพยายามอยางเต็มท่ีเพื่อใหเกดิ
ประโยชนแกองคกร 

ปฏิเสธ
สมมติฐาน 

17 ความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอองคกรสงผลตอความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานดานความเต็มใจและทุมเทความพยายามอยาง
เต็มท่ีเพื่อใหเกดิประโยชนแกองคกร 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

18 ความม่ันคงและความนาเช่ือถือขององคกรสงผลตอความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานดานความเต็มใจและทุมเทความพยายามอยาง
เต็มท่ีเพื่อใหเกดิประโยชนแกองคกร 

ปฏิเสธ
สมมติฐาน 

19 ความคาดหวังท่ีจะไดรับการตอบสนองตอองคกรสงผลตอความผูกพัน
ตอองคกรของพนักงานดานความเต็มใจและทุมเทความพยายามอยาง
เต็มท่ีเพื่อใหเกดิประโยชนแกองคกร 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

20 ทัศนคติของบุคคลท่ีมีตอเพ่ือนรวมงานและองคกรสงผลตอความ
ผูกพันตอองคกรของพนักงานความเต็มใจและทุมเทความพยายามอยาง
เต็มท่ีเพื่อใหเกดิประโยชนแกองคกร 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

21 ความเขาใจในกระบวนการทํางานสงผลตอความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานดานความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงความเปนสมาชิกของ
องคกร 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

22 ความหลากหลายของงานสงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
ดานความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงความเปนสมาชิกขององคกร 

ยอมรับ
สมมติฐาน 
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ตารางท่ี 4.26 แสดงผลการสรุปการทดสอบสมมติฐาน (ตอ) 

ลําดับ สมมติฐาน ผลการทดสอบ
สมติฐาน 

23 ผลปอนกลับของงานสงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานดาน
ความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงความเปนสมาชิกขององคกร 

ปฏิเสธ
สมมติฐาน 

24 ลักษณะงานท่ีมีความทาทายสงผลตอความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานดานความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงความเปนสมาชิกของ
องคกร 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

25 ความมีอิสระในการทํางานสงผลตอความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานดานความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงความเปนสมาชิกของ
องคกร 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

26 งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืนสงผลตอความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานดานความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงความเปนสมาชิกของ
องคกร 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

27 ความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอองคกรสงผลตอความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานดานความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงความเปน
สมาชิกขององคกร 

ปฏิเสธ
สมมติฐาน 

28 ความม่ันคงและความนาเช่ือถือขององคกรสงผลตอความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานดานความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงความเปน
สมาชิกขององคกร 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

29 ความคาดหวังท่ีจะไดรับการตอบสนองตอองคกรสงผลตอความผูกพัน
ตอองคกรของพนักงานดานความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงความเปน
สมาชิกขององคกร 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

30 ทัศนคตขิองบุคคลท่ีมีตอเพ่ือนรวมงานและองคกรสงผลตอความผูกพัน
ตอองคกรของพนักงานดานความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงความเปน
สมาชิกขององคกร 

ปฏิเสธ
สมมติฐาน 

 
 



66 

 
บทที่ 5 

อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 
 

ในการศึกษาวิจัยเรื่อง ปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน บริษัท
ธุรกิจคาปลีกแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร เพื่อศึกษาปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอองคกรของ
พนักงาน บริษัทธุรกิจคาปลีกแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร และ เพื่อนําผลวิจัยไปใชปรับปรุงหรือ
หาแนวทางในการพัฒนารูปแบบการบริหารงานบุคคลใหมีประสิทธิมากข้ึน โดยกลุมตัวอยางท่ีใช
ในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้คือ พนักงาน บริษัทธุรกิจคาปลีกแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร โดยใชวิธีการ
เลือกสุมตัวอยางของงานวิจัยโดยทําการสุมตัวอยางโดยอาศัยความนาจะเปน(Probability sampling) 
เปนการสุมตัวอยางแบบงาย  (Simple random sampling) เคร่ืองมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลคือ 
แบบสอบถาม และสถิติท่ีใชในการวิจัยคือ รอยละ (Percentage) การแจกแจกแจงความถ่ี (Frequency) 
สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และ คาเฉล่ีย (Mean) คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบ
เพียรสัน (Pearson’s Correlation Coefficient) การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression 
Analysis) 
 
 
5.1  อภิปรายผล 

1. ปจจัยดานลักษณะงานโดยรวมของผูท่ีตอบแบบสอบถามอยูในระดับมากและเมื่อ
พิจารณาตามหัวขอพบวาความเขาใจในกระบวนการทํางานมีระดับความเห็นเฉล่ียท่ีสูงท่ีสุด รองลงมา
คืองานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน และนอยท่ีสุดคือ ลักษณะงานท่ีมีความทาทาย ซ่ึงสอดคลองกันกับ
งานวิจัยของ อนันต มณีรัตน (2559) ที่ไดทําการศึกษาเรื่อง ความผูกพันในองคการ:ศึกษากรณี 
สํานักเลขาธิการคณะรัฐมณตรี พบวาปจจัยดานลักษณะงานในดานตาง ๆ มีความคิดเห็นเฉล่ียอยูใน
ระดับมาก ซึ่งปจจัยดานปจจัยดานความทายทายมีระดับสูงสุด และนอยสุดคือ ดานการใหขอมูล
ปอนกลับ และสอดคลองกับงานวิจัยของนัชชา เยี่ยมภพ (2561) ท่ีไดทําการศึกษาวิจัยเร่ือง ปจจัยท่ี
สงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานในบริษัทซับคอนแทรคในสายงานโทรคมนาคมพบวา 
ปจจัยดานลักษณะงานโดยรวมอยูในระดับเห็นดวย สามารถอธิบายไดวา พนักงานมีความเขาใจใน
กระบวนการทํางาน เพราะที่ไดปฎิบัติเปนงานที่เขาใจงาย พนักงานจึงปฏิบัติงานไดเต็มที่ และ
สามารถกําหนดหนาที่การทํางานไดดวยตนเอง และงานก็ตองปฏิบัติงานกับผูอื่น เชน การตนรับ
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ลูกคาหนาราน การแสดงโปรโมชั่นเพื่อดึงดูดลูกคา รวมถึงการอธิบายคุณภาพและการทํางานของ
ผลิตภัณฑตาง ๆ ซ่ึงเปนการสรางความสัมพันธท่ีดีระหวางลูกคาและพนักงาน ซ่ึงสอดคลองกันกับ 
ดาวิณี แสงลี (2559) กลาววา ลักษณะของงานคือการสรางความรับรูระหวางผูปฏิบัติงานและงาน 
สามารถบอกไดถึงลักษณะของงาน และลักษณะงานสามารถเปนแรงจูงใจในการสรางความพึงพอใจ
ใหกับงานได และสอดคลองกับสุวรรณี โกเมศ (2554 อางถึงในศรีสุนันท วัฒนา, 2559) ไดอธิบาย
เกี่ยวกับลักษณะของงานวาเปนส่ิงท่ีกอใหเกิดความผูกพันตอองคกร โดยไดแบงปจจัยท่ีเกี่ยวของกับ
ลักษณะงานออกเปน 4 ขอ ดังนี้ 1 งานท่ีมีความเฉพาะเจาะจงของงาน หมายถึง ลักษณะของงานท่ี
จะตองใชทักษะเฉพาะดานในการปฏิบัติงานน้ัน มีความเปนเอกลักษณ สามารถสรางส่ิงจูงใจใหกับ
พนักงาน 2 งานท่ีมีความเปนอิสระ หมายถึง ลักษณะของงานท่ีสามารถใหพนักงานกําหนดวิธีการ
ปฏิบัติงานไดดวยตนเอง ใชความคิดของตนเองในการแกปญหา หรือปฏิบัติงานในหนาท่ีนั้น ๆ เปน
การเพิ่มความรับผิดชอบของผูปฏิบัติงานทําใหรูสึกวาตนเองจะตองปฏิบัติงานใหอยางเต็มความสามารถ 
3 งานท่ีมีความทาทาย หมายถึง ลักษะของงานท่ีตองใชความสามรถ ความคิด ทําใหผูปฏิบัติงานรูสึกวา
งานท่ีปฏิบัติเปนงานท่ีมีความทายทายสูง จึงทําใหเปนการพิสูจนความสามารถของผูปฏิบัติงานเอง 
และเม่ือประสบความสําเร็จก็จะเปนการสรางความพึงพอใจในงานไดอีกดวย 4 งานท่ีมีการใหขอมูล
ยอนกลับ หมายถึง งานท่ีเม่ือปฏิบัติงานสําเร็จแลวองคกรไดรับรูถึงประสิทธิภาพรวมไปถึงคุณภาพ
ของงาน และเพื่อเปนการประเมินตนเองของผูปฏิบัติงาน องคกรจะตองมีการประเมินผูปฏิบัติงาน
หลังจากแลวเสร็จ เพื่อเปนการสรางความผูกพันตอองคกร  

 ปจจัยดานลักษณะงานดานความเขาใจในกระบวนการทํางานโดยรวมมีระดับ
ความคิดเห็นเฉลี่ยอยูในระดับมาก และเมื่อพิจารณาตามขอคําถามพบวา ทานสามารถทํางานใน
ความรับผิดชอบของตนเองไดอยางดี มีระดับความคิดเห็นเฉล่ียสูงท่ีสุดรองลงมาคือ ทานสามารถระบุ
งานท่ีทําอยูวามีลักษณะและวิธีการทํางานอยางไร และนอยสุดคืองานในความรับผิดชอบของทานมี
วิธีและข้ันตอนการทํางานท่ีชัดเจนเปนระบบ สามารถอธิบายไดวา พนักงานท่ีปฏิบัติงานอยูในองคการ
สามารถรับรูหรือทราบข้ันตอนการทํางานของตนเองเปนอยางดี มีระเบียบวิธีการท่ีชันเจนและไมมี
ความซับซอนของงาน ทราบขอบเขตของหนาท่ีของตนเองเปนอยางดี ซ่ึงสอดคลองกันกับทฤษฎีของ 
Steers (1977 อางถึงใน ทวิช อุศมา, 2560) ไดกลาววาความเขาใจในงาน หมายถึง ผูปฏิบัติงานสามารถ
เขาใจในงานของตนเอง มีความชัดเจนในบทบาทหนาท่ีของผูปฏิบัติงาน ขอบเขตของงาน 

 ปจจัยดานลักษณะงานดานความหลากหลายของงานโดยรวมอยูมีระดับความคิดเห็น
เฉล่ียอยูในระดับมาก และเม่ือพิจารณาตามขอคําถามพบวา งานของทานจําเปนตองใชทักษา ความรู 
ความสามารถหลายดานประกอบกันมีระดับความคิดเห็นเฉล่ียสูงท่ีสุดรองลงมาคือ ทานไดรับ
การสนับสนุนใหทดลองใชวิธีการทํางานในรูปแบบใหมๆ ท่ีแตกตางจากเดิม เพ่ือความทันสมัยตอ
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เหตุการณ และนอยสุดคืองานของทานมีการเปล่ียนแปลงรูปแบบวิธีการในการทํางานเสมอ สามารถ
อธิบายไดวา พนักงานจะตองใชทักษะในดานตาง ๆ ในการทํางาน ท้ังการส่ือสาร การตัดสินใจ การ
โนมนาว รวมไปถึงงานท่ีปฏิบัติไดใหพนักงานไดทดลองใชวิธีการตาง ๆ ในการจัดการปญหาที่เกิด
หนางาน ซึ่งสอดคลองกันกับทฤษฎีของ Steers (1977 อางถึงใน ทวิช อุศมา, 2560)ไดกลาววา  
ความหลากหลายของงาน หมายถึง ลักษณะของงานที่มีความหลากหลายสามารถทําใหผูปฏิบัติงาน
ไมรูสึกเบ่ือหนายหรือรูสึกวาทําแตงานเดิม 

 ปจจัยดานลักษณะงานดานผลปอนกลับของงานโดยรวมมีระดับความคิดเห็นเฉล่ีย
อยูในระดับปานมาก และเม่ือพิจารณาตามขอคําถามพบวา ทานสามารถรับทราบวาตนเองปฏิบัติงาน
ไดดีในระดับใด มีระดับความคิดเห็นเฉลี่ยสูงที่สุดรองลงมาคือ ผลการปฏิบัติงานของทานท่ี
รับผิดชอบอยู ผลงานออกมาเปนไปตามเปาหมายท่ีตั้งไว และนอยสุดคือ ผูบังคับบัญชาเอาใจใสและ
เห็นคาในความพยายามของทานท่ีทุมเทในการทํางาน พนังานสามารถประเมินตนเองไดวาปฏิบัติงาน
ไดดีเพียงไดซึ่งสามารถดูไดจากความพึงพอใจของลูกคา หรือ ลูกคายินดีที่จะซื้อสินคาที่พนักงาน
นําเสนอ หรือ ลูกคาใหความสนใจกับการทําการตลาด รวมไปถึงพนักงงานสามารถประเมินตนเองได 
ซึ่งในธุรกิจคาปลีกจะตองมีการตั้งเปาหมายไวซึ่งพนักงงานจะตองชวยกันทําใหถึงเปาหมาย 
ซ่ึงสอดคลองกันกับทฤษฎีของSteers (1977 อางถึงใน ทวิช อุศมา, 2560) ผลปอนกลับของงาน หมายถึง 
ผลลัพธท่ีไดจากกรปฏิบัติงาน ไมวาจะเปนขอคิดเห็น บทเรียน เพื่อเปนการประเมินความรูความสามารถ
ของตนเอง 

 ปจจัยดานลักษณะงานลักษณะดานงานท่ีมีความทาทายโดยรวมมีระดับความคิดเห็น
เฉล่ียอยูในระดับมาก และเม่ือพิจารณาตามขอคําถามพบวา งานของทานท่ีทําเปนงานท่ีใชความคิด 
ริเร่ิมในการปฏิบัติหนาท่ีตลอดเวลา มีระดับความคิดเห็นเฉล่ียสูงท่ีสุด งานในความรับผิดชอบของ
ทานทาทายความรูความสามารถของทาน และงานในความรับผิดชอบของทานยังเปนงานท่ีนาสนใจ
ไมรูสึกเบ่ือหนาย อธิบายไดวา พนักงานท่ีรับผิดชอบในงานน้ัน ๆ รูสึกวางานท่ีตนเองปฏิบัติยังเปน
งานท่ียังใหความสําคัญกับงานท่ีทาทายความสามารถ และเปนงานท่ีตองใชความคิดตลอดเวลา และ
ยังเปนงานท่ีไมจําเจ หรืองานท่ีทําซํ้าวนไปวนมา ยังเปนงานท่ีสามารถทาทายความสามารถของ
พนักงานได ซ่ึงสอดคลองกันกับทฤษฎีของSteers (1977 อางถึงใน ทวิช อุศมา, 2560) ลักษะงานท่ีมี
ความทาทาย หมายถึง งานที่มีความทาทายตอผูปฏิบัติงานทําใหผูปฏิบัติงานอยากที่จะพิสูจนวาตน
สามารถปฏิบัติหนาท่ีในงานนั้นไดดี โดนใชความรูความสามารถของตนเอง 

 ปจจัยดานลักษณะงานลักษณะดานความมีอิสระในการทํางานโดยรวมมีระดับ
ความคิดเห็นเฉล่ียอยูในระดับมาก และเม่ือพิจารณาตามขอคําถามพบวา ทานสามารถกําหนดเปาหมาย
และวิธีการทํางานในหนาท่ีของตนเองได มีระดับความคิดเห็นเฉล่ียสูงท่ีสุด รองลงมาคือ ทานสามารถ
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ใชวิจารณญาณของตนเองในการแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนได และกฎระเบียบในหนวยงานของทานให
ความเปนอิสระในการทํางานของทาน สามารถอธิบายไดวา พนักงานยังสามารถกําหนดวิธีการทํางาน
ของตนเองได เพราะในแตละคร้ังการขายสินคาก็จะตองใชวิธีการขายท่ีแตกตางกันออกไป และพนักงาน
ก็สามารถใชความคิดของตนเองในการตัดสินใจหรือ ขายสินคาใหกับลูกคาได ซ่ึงสอดคลองกันกับทฤษฎี
ของ Steers (1977 อางถึงใน ทวิช อุศมา, 2560) ความมีอิสระในการทํางาน หมายถึง คุณลักษณะของ
งานท่ีสามารถปฏิบัติงานไดโดยพนักงานสามารถตัดสินใจในการทํางานนั้นไดเอง หรือทําตามบทบาท
หนาท่ีของตนเอง โดยไมมีการควบคุมจากหัวหนางาน ซ่ึงจะทําใหผูปฏิบัติงานสามารถปฏิบัติงานได
อยางเต็มความสามารถ 

 ปจจัยดานลักษณะงานลักษณะดานงานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอื่นโดยรวมมี
ระดับความคิดเห็นเฉล่ียอยูในระดับมากและเม่ือพิจารณาตามขอคําถามพบวา ความสัมพันธระหวาง
ทานกับเพื่อนรวมงานมีมิตรไมตรีเอ้ือเฟอเผ่ือแผตอกันมีระดับความคิดเห็นเฉล่ียสูงท่ีสุดรองลงมาคือ 
งานของทานจําเปนตองติดตอประสานงานกับฝายอ่ืน ๆ อยูเสมอ และนอยสุดคือการทํางานภายใน
หนวยงานของทานเปนการทํางานเปนทีม สามารถอธิบายไดวา พนักงงานกับเพื่อนรวมงานมี
ความสัมพันธท่ีดีตอกัน แสดงใหเห็นวาองคกรมีการสรางความสัมพันธระหวางพนักงานกันเอง หรือ
ความสัมพันธท่ีเกิดจากการติดตอพูดคุยกันระหวางพนักงานกันเอง รวมไปถึงการปฏิสัมพันธกับลูกคา 
ซ่ึงพนักงานจะไดรับตรงนี้โดยตรงเพราะจะตองมีการติดตอ เพ่ือแสดงราคา หรือแสดง คุณสมบัติของ
สินคาใหลูกคา เพื่อใหลูกคาซ้ือสินคานั้น ๆ ซ่ึงสอดคลองกันกับทฤษฎีของSteers (1977 อางถึงใน 
ทวิช อุศมา, 2560) งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน หมายถึง งานท่ีจะตองมีการติดตอกับผูปฏิบัติงาน
ทานอ่ืน หรือมีการพูดคุยกับผูท่ีเกี่ยวของกับงานนั้น ๆ เพื่อใหเกิดโอกาสในการแลกเปล่ียนขอมูลความรู 
หรือความคิดเห็นแตละคนเพื่อนํามาปรับปรุงหรือพัฒนาตนเองใหดีข้ึน 

2. ปจจัยดานประสบการณการทํางานโดยรวมมีระดับความคิดเห็นเฉล่ียอยูในระดับมาก 
เม่ือพิจารณาตามหัวขอยอยพบวา ทัศนคติของบุคคลท่ีมีตอเพื่อนรวมงานและองคกรมีระดับความคิดเห็น
เฉล่ียสูงท่ีสุด รองลงมาคือ ความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอองคกร และความคาดหวังท่ีจะไดรับ
การตอบสนองตอองคกร ซ่ึงสอดคลองกันกับงานวิจัยของ ปาริชาต บัวเปง (2554) ท่ีไดทําการศึกษา
เร่ือง ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน บริษัท ไดกิน อินดัสทรีส ประเทศไทย (จํากัด)  
ปจจัยดานประสบการณการทํางานโดยรวมมีระดับความคิดเห็นเฉล่ียอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณา
ตามหัวขอยอยพบวา ทัศนคติที่ดีตอเพื่อรวมงานในองคกรมีระดับความคิดเห็นเฉลี่ยสูงที่สุด และ
สอดคลองกับงานวิจัยของ จรรยา หวงเทศ (2558) ท่ีไดทําการศึกษาวิจัยเร่ือง ปจจัยท่ีมีความสัมพันธ
กับความผูกพันตอองคการของพนักงาน ธนาคารกรุงศรีอยุธยา จํากัด(มหาชน) ภาค208 ผลการวิจัย
พบวา ปจจัยดานประสบการณการทํางานโดยรวมของพนักงานอยูในระดับมาก และเม่ือพิจารณาขอยอย
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พบวา ทัศนคติตอเพื่อนรวมงานและองคการมีระดับความคิดเห็นเฉล่ียสูงท่ีสุด สามารถอธิบายไดวา 
ปจจัยดานประสบการณการทํางาน เกิดจากเพื่อนรวมงานที่ดี มีความสัมพันธที่ดีกับเพื่อนรวมงาน
สวนใหญก็จะอยูในองคกรนั้นไดยาวนานไมมีการลาออก รวมถึงองคกรเองก็มีการตอบสนองความ
ตองการของบุคลากรในองคกรเองก็เปนสวนหนึ่งท่ีทําใหเกิดการผูกพันในองคกรของบุคลากร รวม
ไปถึงองคกรก็ไดใหความสําคัญกับบุคลากรเอง และมีการตอบสนองบุคลากรอยางเปนธรรม ไมได
เอาเปรียบบุคลากร และความมีช่ือเสียงขององคกรก็มีผลที่พนักงงานนอกสายธุรกิจอ่ืน อยากจะเขา
มาเปนสมาชิกขององคกรซ่ึงสอดคลองกันกับ โสภา ทรัพยมากอุดม (2533 อางถึงใน ปาริชาต ปวเปง, 
2554) ประสบการณจากการทํางานคือ ทัศนคติตองาน ความรูสึกวาตนเองสําคัญในองคกร ความคาดหวัง
ท่ีจะไดรับตอองคกร โครงสรางองคกร และความพึ่งพิงไดขององคกร และสอดคลองกับ Steers (1977) 
ไดกลาวเกี่ยวปจจัยดานประสบการณทํางานสงผลตอความผูกพันตอองคกร โดยแบงออกเปน 4 หัวขอ 
ดังนี้ 1) ความรูสึกวาองคกรเปนท่ีพึ่งพาได 2) ความรูสึกวาตนเองสําคัญตอองคกร 3) ความคาดหวัง
ท่ีจะไดรับการตอบสนองตอองคกร 4) ทัศนคติตอเพ่ือนรวมงานและองคกร 

 ปจจัยดานประสบการณการทํางานดานความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอองคกร
มีระดับความคิดเห็นเฉลี่ยอยูโดยรวมอยูในระดับปานกลาง และเมื่อพิจารณาตามขอคําถามพบวา 
ทานไดรับการยอมรับวาเปนผูท่ีมีความสามารถในการทํางานภายในหนวยงานของทาน รองลงมาคือ 
ทานมีสวนรวมทําใหบริษัทประสบความสําเร็จ และนอยสุดคือทานมีสวนรวมในการสรางสรรคงาน
ในบริษัท สามารถอธิบายไดวา พนักงานไดรับการช่ืนชมจากบริษัท ถาปฏิบัติหนาท่ีไดตามเปาหมาย
ท่ีไดกําหนด รวมไปถึงเปนท่ียอมรับของเพื่อนรวมงานวาเปนบุคคลท่ีมีความสามารถ ควรท่ีจะนํามา
เปนแบบอยางในการปฏิบัติงาน ซ่ึงสอดคลองกันกับทฤษฎีของSteers (1977 อางถึงใน ทวิช อุศมา, 
2560) ความรูสึกวาตนเองสําคัญตอองคกร ความรูสึกวาตนเองเปนสวนหน่ึงขององคกร ไดรับมอบหมาย
ใหปฏิบัติงานท่ีสําคัญตอองคกร 

 ปจจัยดานประสบการณการทํางานดานความม่ันคงและความนาเช่ือถือขององคกร
มีระดับความคิดเห็นเฉล่ียอยูโดยรวมอยูในระดับมาก และเม่ือพิจารณาตามขอคําถามพบวา งานที่ทาน
ปฏิบัติจําเปนตองติดตอประสานงานกับผูอ่ืนอยูเสมอมีระดับความคิดเห็นเฉล่ียสูงท่ีสุด รองลงมาคือ 
ทานคิดวาบริษัทสามารถจางทานไดจนเกษียณอายุ และนอยสุดคือทานทานไดรับปจจัยสนับสนุน
อยางเพียงพอในการปฏิบัติหนาท่ีประจําหรืองานที่ไดรับมอบหมายเปนพิเศษสามารถอธิบายไดวา 
บริษัทท่ีมีช่ือเสียงจะสามารถจางพนักงานไดระยะยาว และพนักงานเองก็คิดวาบริษัทใหคาตอบแทน
ท่ีเหมาะสม รวมไปถึงสวะสดิการท่ีบริษัทมีใหอยางเพียงพอ ซ่ึงสอดคลองกันกับทฤษฎีของ Steers 
(1977 อางถึงใน ทวิช อุศมา, 2560) ความรูสึกวาองคกรเปนท่ีพึ่งพาได เปนความรูสึกเม่ือผูปฏิบัติท่ี
ไวใจตอองคกร เม่ือประสบปญหาองคกรก็สามารถจะชวยเหล่ือผูปฏิบัติงานได  



71 

 ปจจัยดานประสบการณการทํางานดานความคาดหวังท่ีจะไดรับการตอบสนองตอ
องคกรมีระดับความคิดเห็นเฉล่ียอยูโดยรวมอยูในระดับมาก และเม่ือพิจารณาตามขอคําถามพบวา 
ทานไดรับพิจารณาความดี ความชอบอยางยุติธรรม มีระดับความคิดเห็นเฉล่ียสูงท่ีสุด รองลงมาคือ 
ทานทํางานกับบริษัทนี้ทําใหทานมีความกาวหนาในอาชีพตามท่ีไดคาดหวังไว และนอยสุดคือ หนวยงาน
ของทานสนับสนุนใหทานไดมีโอกาสพัฒนาความรูความสามารถในอาชีพเปนอยางดี เชน การฝกอบรม 
ดูงาน สามารถอธิบายไดวา เมื่อพนักงานประสบความสําเร็จเชนทํายอดชายไดตรงตามเปาหมาย 
ก็จะไดรับการช่ืนชมจากบริษัท รวมไปถึงพนักงานมีความรูสึกตอบริษัทวาสามารถสรางความกาวหนา
ในอาชีพของตนเองได รวมไปถึงการมอบหมายหนาท่ีท่ีตรงกับความสามารถของพนักงาน ซ่ึงสอดคลอง
กันกับทฤษฎีของ Steers (1977 อางถึงใน ทวิช อุศมา, 2560) ความคาดหวังท่ีจะไดรับการตอบสนองตอ
องคกร เมื่อปฏิบัติงานใหกับองคกรแลว องคกรก็จะตองมีการตอบสนองใหกับผูปฏิบัติงาน เชน 
เงินเดือน คาจาง หรือสวัสดิการการตาง ๆ เพื่อใหหนักงานรูสึกวาตนเองไมไดโดนองคกรเอาเปรียบ 

 ปจจัยดานประสบการณการทํางานดานทัศนคติของบุคคลที่มีตอเพ่ือนรวมงานและ
องคกรมีระดับความคิดเห็นเฉล่ียอยูโดยรวมอยูในระดับมาก และเมื่อพิจารณาตามขอคําถามพบวา 
ทานไดรับความรวมมือและชวยเหลือจากเพื่อนรวมงานทุกครั้งมีระดับความคิดเห็นเฉลี่ยสูงที่สุด 
รองลงมาคือ ทานสามารถแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับเพื่อนรวมงานไดตลอดเวลาและนอยสุดคือ
บริษัทใหความสําคัญและเห็นคุณคาของพนักงานเปนอยางมาก สามารถอธิบายไดวาความสัมพันธ
ระหวางเพื่อนรวมงานอยูในระดับท่ีดี จึงทําใหเกิดความสามัคคีทําใหเกิดการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพ 
รวมไปถึงไดรับการชวยเหลือจากเพ่ือนรวมงานเม่ือเกิดปญหา ซ่ึงสอดคลองกันกับทฤษฎีของSteers 
(1977 อางถึงใน ทวิช อุศมา, 2560) ทัศนคติตอเพื่อนรวมงานและองคกร เปนทัศนคติของผูปฏิบัติงานท่ี
มีตอผูปฏิบัติงานดวยกันและองคกร เปนการรับรูบรรยากาศท่ีอยูภายในองคกร ทําผูปฏิบัติงานรูสึกท่ี
จะอยูกับองคกรตอไป 

3. ความผูกพันตอองคกรโดยรวมมีระดับความคิดเห็นเฉล่ียอยูในระดับมาก และเม่ือ
พิจารณาตามหัวขอยอยพบวา ความเชื่อมั่นที่จะยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรมีระดับ
ความคิดเห็นเฉลี่ยสูงท่ีสุด รองลงมาคือ ความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงความเปนสมาชิกขององคกร 
และนอยสุดคือความเต็มใจและทุมเทความพยายามอยางเต็มที่เพื่อใหเกิดประโยชนแกองคกร 
ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ จรรยา หวงเทศ (2558) ท่ีไดทําการศึกษาเรื่อง ปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับ
ความผูกพันตอองคการของพนักงาน ธนาคารกรุงศรีอยุธยา จํากัด (มหาชน) ภาค 208 พบวา ความผูกพัน
ตอองคกรโดยรวมมีระดับความคิดเห็นเฉล่ียอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดาน ความเช่ือม่ัน
ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการมีระดับความคิดเห็นเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมาคือปรารถนา
อยางแรงกลาท่ีจะคงความเปนสมาชิกขององคการ และนอยสุดคือ ความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายาม
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เพื่อปฏิบัติงานแกองคการ สามารถอธิบายไดวาความผูกพันตอองคกรจะข้ึนอยูกับตัวองคกรและบุคลากร 
และมองไปถึงเปาหมายขององคกร รวมไปถึงการคงอยูของบุคลากรในองคกรก็เปนสวนหนึ่งท่ีใชวัด
ความผูกพันตอองคกรได และความผูกพันยังชวยเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานท่ีมากข้ึน และบริษัท
ยังถูกมองวาเปนบริษัทท่ีม่ันคง ทําใหพนักงานรูสึกอยากท่ีจะอยูในองคกรนี้ไปตลอด ซ่ึงสอดคลองกัน
กับ ริเชษฐ ปลองอิศวรม (2533 อางถึงใน เพ็ญนภา วงศนิติกร, 2559) ไดสรุปความหายของความผูกพัน
ตอองคกรวา พนักงานจะปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถเพื่อใหองคกรบรรลุเปาหมาย และตองการ
อยูในองคกร เม่ือระดับความผูกพันของพนักงานกับองคกรสูง ในทางตรงกับขามพนักงานจะลาออก
หรือไมตองการอยูในองคกร หรือปฏิบัติงานไมเต็มความสามารถ ขาดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
จึงทําใหเกิดผลเสียท้ังองคกร และตัวพนักงานเองและสอดคลองกับ อนันต มณีรัตน (2559) กลาววา
ความผูกพันตอองคกรคือ ลักษณะของบุคลากรในองคกรท่ีทุมเทใหองคกรอยางเต็มความสามารถเพ่ือให
องคกรประสบความสําเร็จ และสอดคลองกับ Steers (1977) อธิบายความหมายของความผูกพันตอ
องคกรคือ ความรูสึกของสมาชิกในองคกรวาตนเปนสวนหนึ่งขององคกรและปรารถนาท่ีจะคงอยูใน
องคกรนั้น ยอมเสียสละประโยชนสวนตนและทุมเทอยางเต็มความสามารถเพ่ือใหองคกรไดประสบ
ความสําเร็จ และมีความเช่ือม่ันตอองคกรจนไปถึงยมรับเปาหมายขององคกร 

 ความผูกพันตอองคกรดานความเชื่อม่ันท่ีจะยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร
โดยรวมมีระดับความคิดเห็นเฉลี่ยอยูในระดับมาก และเมื่อพิจารณาตามขอคําถามพบวา ทานมี
ความภาคภูมิใจท่ีจะบอกคนอ่ืนวาเปนพนักงานในบริษัทนี้ มีระดับความคิดเห็นเฉล่ียสูงท่ีสุด รองลงมา
คือ ทานมีความเชื่อมันและศรัทธาในบริษัทนี้เสมอ และนอยสุดคือถาทานมีโอกาสเปล่ียนแปลงงาน
ที่ใหคาตอบแทนสูงกวา ทานยังเลือกทํางานกับบริษัทนี้ตอไป สามารถอธิบายไดวา พนักงานเกิด
ความผูกพันกับองคกรเพราะวาช่ือเสียงบริษัท และพนักงานมองวาปญหาท่ีเกิดข้ึนในองคกรก็เปนส่ิง
ท่ีจะตองชวยกันแกไปและ พนักงานก็มีความปรารถนาที่จะอยูในองคกรนี้ถึงแมวาจะมีองคกรอ่ืนให
ผลตอบแทนที่สูงกวาอาจจะเปนเพราะวาสวัสดิการของบริษัทท่ีใหดีกวา ซ่ึงบริษัทท่ีคาตอบแทนสูงกวา
อาจะสวัสดิการไดนอยกวาก็เปนได ซ่ึงสอดคลองกันกับทฤษฎีของ Mowday, Steers, and Porter (1982) 
ความเชื่อม่ันท่ีจะยอมรับเปาหมาและคานิยมขององคกร คือ หมายถึง ความเชื่อมันของพนักงานท่ีมี
กับองคกร และยอมรับในคานิยมขององคกร จะสงผลใหพนักงานอยากที่ปฏิบัติงานใหกับองคกร
อยางเต็มที่ เพราะพนักงานมองตนเองวาเปนสวนหนึ่งขององคกร และอยากจะทําใหองคกรบรรลุ
เปาหมายขององคได 

 ความผูกพันตอองคกรดานความเต็มใจและทุมเทความพยายามอยางเต็มท่ีเพื่อใหเกิด
ประโยชนแกองคกรโดยรวมมีระดับความคิดเห็นเฉล่ียอยูในระดับมาก และเม่ือพิจารณาตามขอคําถาม
ไมวาจะทํางานท่ีไหน ๆ ทานก็สามารถทํางานไดดีเชนกัน มีระดับความคิดเห็นเฉล่ียสูง รองลงมาคือ 
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ทานเต็มใจท่ีจะทํางานหนัก หากการทํางานของทานทําใหบริษัทประสบผลสําเร็จตามเปาหมาย และ
นอยสุดคือวิธีปฏิบัติงานในบริษัทสรางแรงจูงใจในการทํางานใหแกทาน สามารถอธิบายไดวา พนักงาน
สามารถปฏิบัติหนาท่ีไดอยางดี ไมวาจะเปนสาขาไหนหรือแผนกไหนก็ตาม ก็สามารถขายสินคาได 
หรือทําใหลูกคาประทับใจได รวมไปถึงพนักงานยอมทํางานหนักเพื่อใหเปนไปตามยอดเปาหมาย
ท่ีตั้งไว ซ่ึงถาเปนไปตามยอดแลวบริษัทอาจจะมีควาตอบแทนเพ่ิมเติมใหพนักงาน ซ่ึงสอดคลองกัน
กับทฤษฎีของ Mowday, Steers, and Porter (1982) ความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามท่ีจะปฏิบัติงาน
เพื่อองคการ หมายถึง พนักงานในองคกรเต็มใจท่ีจะทุมเทและพยายามปฏิบัติหนาท่ีของตนเองเพื่อให
องคกรบรรลุเปาหมาย และยังรวมไปถึงความจงรักภักดีตอองคกร 

 ความผูกพันตอองคกรดานความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงความเปนสมาชิก
ขององคกรโดยรวมมีระดับความคิดเห็นเฉล่ียอยูในระดับมาก และเม่ือพิจารณาตามขอคําถามพบวา 
ทานยินดีท่ีจะปกปองช่ือเสียงของบริษัทมีระดับความคิดเห็นเฉล่ียสูงท่ีสุด รองลงมาคือ ทานรักษา
ผลประโยชนของบริษัทเปนเร่ืองสําคัญ และนอยสุดคือทานพอใจที่จะทํางานลวงเวลาใหกับบริษัท 
สามารถอธิบายไดวา  พนักงงานจะตองปกปองช่ือเสียงของบริษัท เพราะถาเกิดปญหาข้ึนจะสงผลกระทบ
กับตัวพนักงานเองดวย รวมไปถึงผลประโยชนของบริษัท ซ่ึงเกิดจากการสรางความสัมพันธระหวาง
พนักงงานและบริษัท ความซึ่งสอดคลองกันกับทฤษฎีของ Mowday, Steers, and Porter (1982) 
ความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงความเปนสมาชิกขององคการ หมายถึง ความรูสึกของพนักงาน
ท่ีปรารถนาท่ีจะเปนพนักงานขององคกรนี้ เพื่อท่ีจําปฏิบัติหนาท่ีของตนเองใหบรรลุเปาหมาขององคกร 

ผลการทดสอบสมมติฐาน 
1. ปจจัยดานลักษณะงานสงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัทธุรกิจคาปลีก

แหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร เม่ือพิจารณาตามดานพบวา 
ปจจัยดานลักษะงานดานความเขาใจในกระบวนการทํางานสงผลตอความผูกพันตอองคกร

ของพนักงานดานความเช่ือม่ันท่ีจะยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร 
ปจจัยดานลักษะงานดานความเขาใจในกระบวนการทํางานกับ ปจจัยดานลักษะงานท่ีมี

ความทาทายสงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานดานความเต็มใจและทุมเทความพยายาม
อยางเต็มท่ีเพื่อใหเกิดประโยชนแกองคกร 

ปจจัยดานลักษะงานดานความเขาใจในกระบวนการทํางาน ปจจัยดานลักษณะงานดาน
ความหลากหลายของงาน ปจจัยดานลักษณะงานดานความมีอิสระในการทํางาน ปจจัยดานลักษณะงาน
ดานงานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน และ ปจจัยดานลักษณะงานดานลักษณะงานท่ีมีความทาทาย 
สงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานดานความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงความเปนสมาชิก
ขององคกร 
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ซ่ึงผลวิจัยสอดคลองกับงานวิจัยของ แสงเดือน รักษาใจ (2554) ท่ีไดทําการศึกษาวิจัย
เร่ือง ปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ กรณีศึกษา บริษัท กรุงเทพประกันภัย จํากัด
(มหาชน) สํานักงานใหญ ผลการศึกษาวิจัยพบวา ปจจัยดานลักษณะงานสงผลตอความผูกพันตอ
องคกรของพนักงงาน บริษัท กรุงเทพประกันภัย จํากัด(มหาชน) สอดคลองกับงานวิจัยของ 
ศราวุธ โภชนะสมบัติ (2559) ท่ีไดทําการศึกษาวิจัยเร่ือง ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันในองคกรของ
บุคลากรสํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 8 จังหวัดนครสวรรค ผลการศึกษาวิจัยพบวา ปจจัยดาน
ลักษณะงาน มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรของ บุคลากรสํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 8 จังหวัด
นครสวรรค สอดคลองกับงานวิจัยของ นัชชา เยี่ยมภพ (2561) ท่ีไดทําการศึกษาเร่ือง ปจจัยท่ีสงผลตอ
ความผูกพันตอองคกรของพนักงานในบริษัทซับคอนแทรคในสายงานโทรคมนาคม พบวาปจจัยดาน
ลักษณะงานในดานตาง ๆ จะมีสงผลกับความผูกพันตอองคกร และสอดคลองกับงานวิจัยของ อนันต 
มณีรัตน (2559) ท่ีไดทําการศึกษาวิจัยเร่ือง ความผูกพันในองคการ:กรณีศึกษา สํานักเลขาธิการคณะ
รัฐมณตรี ผลการวิจัยพบวา ปจจัยดานลักษณะงานมีอิทธิพลตอความผูกพันในองคการ สามารถ
อธิบายไดวา ปจจัยดานลักษะงานดานตาง ๆ จะสงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
ตางกันไปไมวาจะเปนความหลากหลายของงาน งานท่ีมีความทาทาย หรือผูปฏิบัติงานสามารถรับรูวา
สามารถปฏิบัติงานไดดีเพียงใด ซ่ึงสอดคลองกันกับทฤษฎี ดาวิณี แสงลี (2559) กลาววา ลักษณะของ
งานคือการสรางความรับรูระหวางผูปฏิบัติงานและงาน สามารถบอกไดถึงลักษณะของงาน และ
ลักษณะงานสามารถเปนแรงจูงใจในการสรางความพึงพอใจใหกับงานได และสอดคลองกับสุวรรณี 
โกเมศ (2554 อางถึงใน ศรีสุนันท วัฒนา, 2559) ไดอธิบายเกี่ยวกับลักษณะของงานวาเปนส่ิงท่ี
กอใหเกิดความผูกพันตอองคกร โดยไดแบงปจจัยท่ีเกี่ยวของกับลักษณะงานออกเปน 4 ขอ ดังนี้ 1 
งานท่ีมีความเฉพาะเจาะจงของงาน หมายถึง ลักษณะของงานที่จะตองใชทักษะเฉพาะดานในการ
ปฏิบัติงานนั้น มีความเปนเอกลักษณ สามารถสรางส่ิงจูงใจใหกับพนักงาน 2 งานท่ีมีความเปนอิสระ 
หมายถึง ลักษณะของงานท่ีสามารถใหพนักงานกําหนดวิธีการปฏิบัติงานไดดวยตนเอง ใช
ความคิดของตนเองในการแกปญหา หรือปฏิบัติงานในหนาท่ีนั้น ๆ เปนการเพิ่มความรับผิดชอบ
ของผูปฏิบัติงานทําใหรูสึกวาตนเองจะตองปฏิบัติงานใหอยางเต็มความสามารถ 3 งานที่มีความทาทาย 
หมายถึง ลักษะของงานท่ีตองใชความสามารถ ความคิด ทําใหผูปฏิบัติงานรูสึกวางานท่ีปฏิบัติเปนงาน
ท่ีมีความทายทายสูง จึงทําใหเปนการพิสูจนความสามารถของผูปฏิบัติงานเอง และเมื่อประสบ
ความสําเร็จก็จะเปนการสรางความพึงพอใจในงานไดอีกดวย 4 งานท่ีมีการใหขอมูลยอนกลับ 
หมายถึง งานท่ีเม่ือปฏิบัติงานสําเร็จแลวองคกรไดรับรูถึงประสิทธิภาพรวมไปถึงคุณภาพของงาน และ
เพื่อเปนการประเมินตนเองของผูปฏิบัติงาน องคกรจะตองมีการประเมินผูปฏิบัติงานหลังจากแลวเสร็จ 
เพื่อเปนการสรางความผูกพันตอองคกร 
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2. ปจจัยดานประสบการณทํางานสงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัท

ธุรกิจคาปลีกแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร เม่ือพิจารณาตามดานพบวา 
ปจจัยดานประสบการณการทํางานดานความม่ันคงและความนาเช่ือถือขององคกร ปจจัย

ดานประสบการณการทํางานดานความคาดหวังท่ีจะไดรับการตอบสนองตอองคกร และ ปจจัยดาน
ประสบการณการทํางานทัศนคติของบุคคลที่มีตอเพื่อนรวมงานและองคกร สงผลตอความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานดานความเช่ือม่ันท่ีจะยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร 

ปจจัยดานประสบการณการทํางานดานความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอองคกร 
ปจจัยดานประสบการณการทํางานดานทัศนคติของบุคคลท่ีมีตอเพื่อนรวมงานและองคกร และปจจัย
ดานประสบการณการทํางานดานความคาดหวังท่ีจะไดรับการตอบสนองตอองคกร สงผลตอความผูกพัน
ตอองคกรของพนักงานดานความเต็มใจและทุมเทความพยายามอยางเต็มท่ีเพื่อใหเกิดประโยชนแก
องคกร 

ปจจัยดานประสบการณการทํางานดานความม่ันคงและความนาเช่ือถือขององคกร และ 
ปจจัยดานประสบการณการทํางานดานความคาดหวังท่ีจะไดรับการตอบสนองตอองคกร สงผลตอ
ความผูกพันตอองคกรของพนักงานดานความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงความเปนสมาชิกขององคกร 
สงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานดานความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงความเปนสมาชิก
ขององคกร 

ซ่ึงผลวิจัยสอดคลองกับงานวิจัยของศรีสุนันท วัฒนา (2559) ไดทําการศึกษาเรื่อง ปจจัย
ท่ีมีผลตอความผูกพันในองคกรของพนักงานบริษัท เอสจีเอสที(ประเทศไทย) จํากัด ผลการวิจัยพบวา 
ปจจัยดานประสบการณการทํางานสงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัท บริษัท เอสจี
เอสที(ประเทศไทย) จํากัด สอดคลองกับงานวิจัยของ นัชชา เยี่ยมภพ (2561) ท่ีไดทําการศึกษาเร่ือง 
ปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานในบริษัทซับคอนแทรคในสายงานโทรคมนาคม 
พบวา ปจจัยดานประสบการณการทํางานจะสงผลกับความผูกพันตอองคกร สอดคลองกับงานวิจัยของ  
ปาริชาต บัวเปง (2554) ท่ีไดทําการศึกษาวิจัย เร่ือง ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 
บริษัท ไดกิน อินดัสทรีส ประเทศไทย (จํากัด) ผลการศึกษาวิจัยพบวา ปจจัยดานประสบการณการทํางาน
สงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน และสอดคลองกันงานวิจัยของ  ธนรัฐ นาทอง (2556) 
ท่ีไดทําการศึกษาวิจัยเร่ือง ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันในองคกรของพนักงานธนาคารออมสินภาค 5 
ผลการศึกษาวิจัยพบวา ปจจัยดานประสบการณการทํางานมีอิทธิพลกับความผูกพันตอองคกรของ
พนักงาน สามารถอธิบายไดวาปจจัยในดานประสบกาณการทํางานในดานตาง ๆ  จะสงผลตอความผูกพัน
ในองคกรท่ีแตกตางกันไปในแตละองคกร ซ่ึงสอดคลองกันกับทฤษฎี โสภา ทรัพยมากอุดม (2533 
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อางถึงใน ปาริชาต ปวเปง, 2554) ประสบการณจากการทํางานคือ ทัศนคติตองาน ความรูสึกวาตนเอง
สําคัญในองคกร ความคาดหวังท่ีจะไดรับตอองคกร โครงสรางองคกร และความพึ่งพิงไดขององคกร 
และสอดคลองกับ Steers (1977) ไดกลาวเกี่ยวปจจัยดานประสบการณทํางานสงผลตอความผูกพันตอ
องคกร โดยแบงออกเปน 4 หัวขอ ดังนี้ 1) ความรูสึกวาองคกรเปนท่ีพึ่งพาได 2) ความรูสึกวาตนเองสําคัญ
ตอองคกร 3) ความคาดหวังท่ีจะไดรับการตอบสนองตอองคกร 4) ทัศนคติตอเพ่ือนรวมงานและองคกร 
 
 
5.2  ขอเสนอแนะ 

ปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน บริษัทธุรกิจคาปลีกแหงหนึ่งใน
กรุงเทพมหานคร สามารถเสนอแนะเพ่ือนําขอมูลไปปรับปรุง หรือพัฒนาองคกร ดังนี้ 

1. ปจจัยสงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานดานความเชื่อมั่นที่จะยอมรับ
เปาหมายและคานิยมขององคกรมากท่ีสุดคือ ปจจัยดานประสบการณการทํางานดานความคาดหวังท่ี
จะไดรับการตอบสนองตอองคกรมีผลตอตัวแปรตามมากท่ีสุด รองลงมาคือปจจัยดานประสบการณ
การทํางานดานความม่ันคงและความนาเช่ือถือขององคกร ปจจัยดานลักษณะงานความเขาใจใน
กระบวนการทํางาน และนอยท่ีสุดคือ ปจจัยดานประสบการณการทํางานดานความม่ันคงและความ
นาเช่ือถือขององคกรทัศนคติของบุคคลที่มีตอเพ่ือนรวมงานและองคกรดังนั้นส่ิงท่ีจะตองดําเนินการ
เพื่อเพิ่มระดับความผูกพันตอองคกรคือ การสนับสนุนในความกาวหนาทางอาชีพของพนักงาน เชน
การฝกอบรมพนักงาน การพาพนักงานไปศึกษาดูงาน เพื่อใหพนักงานนําความรูท่ีไดมาใชพัฒนาใน
การทํางานและพัฒนาความสามารถของพนักงาน เพื่อสรางความรูสึกกาวหนาในอาชีพของพนักงาน
เมื่ออยูในองคกรนี้ สําหรับหัวหนางานหรือผูจัดการจะใหความสนใจในการทํางานของพนักงาน 
เพื่อศึกษาดูวาพนักงงานของทานสามารถปฏิบัติงานไดดีในระดับใด เม่ือเกิดปญหาก็ตองชวยพนักงาน
ในการแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนทันที รวมไปถึงการยกยองชมเชยหรือมีการใหรางวัลแก พนักงานเมื่อ
ปฏิบัติงานไดตามเปาหมายท่ีตั้งไว 

2. ปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานดานความเต็มใจและทุมเท
ความพยายามอยางเต็มท่ีเพื่อใหเกิดประโยชนแกองคกรมากท่ีสุดคือ ปจจัยดานลักษะงานดานงานท่ีมี
ความทาทาย รองลงมาคือปจจัยดานประสบการณการทํางานดานทัศนคติของบุคคลท่ีมีตอเพื่อนรวมงาน
และองคกร ปจจัยดานลักษะงานดานความเขาใจในกระบวนการทํางาน ปจจัยดานประสบการณ
การทํางานดานความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอองคกร และนอยท่ีสุดคือประสบการณการทํางาน
ดานความคาดหวังที่จะไดรับการตอบสนองตอองคกร ดังนั้นสิ่งที่จะตองดําเนินการเพื่อเพิ่มระดับ
ความผูกพันตอองคกรคือ หัวหนางานควรมอบหมายงานท่ีไมซํ้ากัน เพื่อเปนการเพิ่มความสามารถของ
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พนักงาน และพนักงานเองก็จะไมรูสึกวางานท่ีตนทําอยูประจํานาเบ่ือหนาย อาจจะเปนการเปล่ียนหนาท่ี
ภายในแผนกวนกันไป มีการตั้งเปาหมายเพ่ือใหพนักงงานไดทาทายตนเอง เพื่อทําใหไดถึงเปาหมาย 
และหัวหนางานก็ใสใจ ใหคําแนะนํา และรับฟงขอเสนอแนะจากพนักงานท่ีไดรับจากการปฏิบัติหนาท่ี 
เพื่อนําไปพิจารณาและชวยพัฒนาใหดีข้ึน และการสรางความสัมพันธท่ีดีกับพนักงานกันเองก็เปนส่ิงท่ี
จําเปนเชนกัน เพราะพนักงานจะไดชวยเหลือกัน ทําใหเกิดความสามัคคีกันในหนวยงาน สําหรับองคกร
เองก็ควรในความสําคัญกับการพัฒนาคุณภาพของพนักงาน มีการอบรมเพื่อเพิ่มศักยภาพของพนักง
งาน หรือเปนกิจกรรม Team building เพื่อสรางความสัมพันธท่ีดีพนักงานดวยกันเองและองคกร 

3. ปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานดานความปรารถนาอยางแรงกลา
ท่ีจะคงความเปนสมาชิกขององคกรมากท่ีสุดคือ ปจจัยลักษณะงานดานลักษณะงานท่ีมีความทาทาย 
รองลงมาคือ ปจจัยดานประสบการณการทํางานดานความคาดหวังท่ีจะไดรับการตอบสนองตอองคกร  
ปจจัยดานลักษะงานดานความเขาใจในกระบวนการทํางาน ปจจัยดานลักษณะงานดานงานท่ีมีโอกาส
ปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน ปจจัยดานประสบการณการทํางานดานความม่ันคงและความนาเช่ือถือขององคกร 
ปจจัยดานลักษณะงานดานความหลากหลายของงาน และนอยที่สุดคือ ปจจัยดานลักษณะงานดาน
ความมีอิสระในการทํางานดังนั้นสิ่งที่จะตองดําเนินการเพ่ือเพิ่มระดับความผูกพันตอองคกรคือ 
ควรมอบหมายงานใหตรงกับความรูความสามารถของพนักงาน และใหงานท่ีไมซํ้า เพื่อใหพนักงาน
ใชความคิดสรางสรรคในการปฏิบัติงาน เกิดการพัฒนาตนเองและไมรูสึกเบ่ือหนาย องคกรควรให
ความสําคัญกับพนักงาน ใหความชวยเหลือพนักงงานเม่ือเกิดปญหา และการพัฒนาศักยภาพของพนักงาน
ในการทํางาน โดยจัดใหมีการอบรมพนักงาน พาไปศึกษาดูงาน หรือจัดกิจกรรมที่สรางความสัมพันธ
ระหวางพนักงานดวยกันเอง และองคกร เพื่อใหพนักงานเกิดการพัฒนาตนเอง เกิดความสามัคคีภายใน
องคกร สรางการทํางานท่ีเปนทีมมีสวัสดิการ และคาตอบแทนท่ีเพียงพอใหกับพนักงาน หัวหนางาน
คอยใหความชวยเหลือพนักงาน และคอยใหคําปรึกษากับพนักงานท่ีปฏิบัติงาน รวมไปถึงการรับฟง
ขอเสนอแนะหรือความคิดเห็นของพนักงงานท่ีไดจากการปฏิบัติงาน 
 
 
5.3  ขอจํากัดในการวิจัย 

1. มีการใชปจจัยจากทฤษฎีมาทําการวิจัยมาแคเพียงทฤษฎีเดียว จึงไมสามารอธิบาย
ทฤษฎีอ่ืน ๆ ท่ีเกี่ยวของกับความผูกพันตอองคกรได 

2. การเก็บขอมูลของแบบสอบถามเก็บเพียงองคกรเดียว จึงไมสามารถรับรูถึงระดับ
ความผูกพันตอองคกรของพนักงานท้ังธุรกิจ 
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3. งานวิจัยนี้เปนงานวิจัยเชิงปริมาณอาจจะสามารถทํานายไดเพียงสวนหนึ่งเทานั้น 
ไมไดลงรายละเอียดลึกมาก 

4. เนื่องดวยสถานการณ COVID-2019 สงผลทําใหระยะเวลาการเก็บขอมูลท่ีนานมากข้ึน 
จึงทําใหรวบรวมขอมูลไดลาชา  

5. การเก็บขอมูลแบบสอบถามเก็บท้ังพนักงงานสัญญาจางและพนกังงานประจํา 
 
 
5.4  ขอเสนอแนะสําหรับการทําวิจัยครั้งตอไป 

1. ควรมีการนําปจจัยดานอ่ืน ๆ มาใชในการดําเนินการวิจัยดวย เชน ปจจัยดานภาวะผูนํา 
ปจจัยดานบรรยากาศภายในองคกร เพื่อเปนตัวแปรอ่ืน ๆ ในการวัดระดับความผูกพันตอองคกรของ
พนักงาน 

2. ควรมีการเปรียบเทียบกับพนักงานที่ปฏิบัติงานในบริษัทธุรกิจคาปลีกอ่ืน ๆ ดวย 
หรือในรูปแบบธุรกิจท่ีคลายคลึงกัน  

3. ควรมีการทําการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative) ประกอบไปดวยเพื่อที่ผลจะวิจัยจะไดมี
ประสิทธิภาพ และลงรายละเอียดไดชัดเจนมากข้ึน 

4. ควรมีการแยกการเก็บขอมูลแบบสอบถามโดยแยกพนักงงานประจํา และพนักงาน
สัญญาจาง เพื่อท่ีจะไดแยกระดับความผูกพันไดอยางชัดเจนมากข้ึน 
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ภาคผนวก ก 
 

แบบสอบถาม 
 

เร่ือง ปจจัยท่ีสงผลตอความผกูพันตอองคกรของพนักงาน 
บริษัทธุรกิจคาปลีกแหงหนึง่ในกรุงเทพมหานคร 

 
คําชี้แจง  

แบบสอบถามน้ีจัดทําข้ึนเพื่อเปนเคร่ืองมือท่ีใชเก็บขอมูลสําหรับการศึกษา และรวบรวม
ขอมูลเกี่ยวกับปจจัยดานลักษณะงาน ปจจัยดานประสบการณการทํางาน และความผูกพันตอองคกร
ของพนักงาน เพ่ือนําไปวิเคราะหขอมูลและนําผลที่ไดไปใชในการการศึกษาเทานั้น และขอมูลของ
ทานจะถือเปนความลับ จึงใครขอความกรุณาตอบแบบสอบถามใหครบทุกขอ และใหตรงกับ
ความเห็นของทานมากท่ีสุด 

แบบสอบถามแบงออกเปน 4 ตอนไดแก 
ตอนท่ี 1 ลักษณะท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
ตอนท่ี 2 ปจจยัดานลักษณะงานของผูตอบแบบสอบถาม 
ตอนท่ี 3 ปจจยัดานประสบการณการทํางานของผูตอบแบบสอบถาม 
ตอนท่ี 4 ปจจยัดานความผูกพันตอองคกรของผูตอบแบบสอบถาม 
ขอขอบคุณท่ีทานอนุเคราะหในการตอบแบบสอบถามเพ่ือเปนประโยชนตอการศึกษาวิจัย

ในครั้งนี้ 
 

ภูวดิท ออนสนิท 
นักศึกษาสาขาการจัดการธุรกิจ 

วิทยาลัยการจดัการ มหาวิทยาลัยมหดิล 
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ตอนท่ี 1 ลักษณะท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
คําช้ีแจง กรุณาทําเคร่ืองหมาย  ลงในชอง (    ) ท่ีกําหนดใหตรงกับความเปนจริงของทาน 
1. เพศ 

(    ) ชาย (    ) หญิง 
 
2. อายุ 

(    ) 18-25 ป (    ) 26-30 ป 
(    ) 31-35 ป (    ) 36-40 ป  
(    ) 41-45 ป (    ) 46-50 ป 
(    ) 51-55 ป (    ) 56-60 ป 

 
3. ระดับการศึกษา 

(    ) ม.6/ ปวช. (    ) อนุปริญญา/ ปวส. 
(    ) ปริญญาตรี (    ) สูงกวาปริญญาตรี 

 
4. ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 

(    ) ต่ํากวา 1 ป (    ) ตั้งแต 1-3 ป 
(    ) ตั้งแต 3-5 ป (    ) ตั้งแต 5-7 ป 
(    ) ตั้งแต 7-10 ป (    ) มากกวา 10 ป 
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ตอนท่ี 2 ปจจัยดานลักษณะงานของผูตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง กรุณาทําเคร่ืองหมาย  ลงในชองวางท่ีกําหนดที่ตรงกับความเปนจริงของทานมากท่ีสุด
เพียงคําตอบเดียว 
 

ดานลักษณะงาน 
ระดับความคิดเห็น 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ท่ีสุด 

ความเขาใจในกระบวนการทํางาน 
1. ทานสามารถระบุงานที่ทําอยูวามีลักษณะและวิธีการทํางานอยางไร      
2. ทานสามารถทํางานในความรับผิดชอบของตนเองไดอยางดี      
3. งานในความรับผิดชอบของทานมีวิธีและขั้นตอนการทํางานที่
ชัดเจนเปนระบบ 

     

4. เมื่อเกิดปญหาในการทํางานทานแกไขปญหาไดเปนอยางดี      
ความหลากหลายของงาน 
5. งานของทานจําเปนตองใชทักษะ ความรู ความสามารถหลาย
ดานประกอบกัน 

     

6. งานของทานมีการเปล่ียนแปลงรูปแบบการทํางานอยูเสมอ      
7. งานของทานมีการเปล่ียนแปลงรูปแบบวิธีการในการทํางานเสมอ      
8. ทานไดรับการสนับสนุนใหทดลองใชวิธีการทํางานในรูปแบบ
ใหมๆ ที่แตกตางจากเดิม เพ่ือความทันสมัยตอเหตุการณ 

     

ผลปอนกลับของงาน 
9. ทานสามารถรับทราบวาตนเองปฏิบัติงานไดดีในระดับใด      
10. ผลการปฏิบัติงานของทานไดรับความสนใจจากผูรวมงานและ
ผูบังคับบัญชาเสมอ 

     

11. ผูบังคับบัญชาเอาใจใสและเห็นคาในความพยายามของทานที่
ทุมเทในการทํางาน 

     

ผลปอนกลับของงาน 
12. ผลการปฏิบัติงานของทานที่ผานมาทําใหทานเกิดแรงบันดาล
ใจที่จะพัฒนาใหดีขึ้น 

     

13. ผลการประเมินการปฏิบัติงานของทานคิดวาตรงกับความเปน
จริงและยุติธรรม 

     

14. ผลการปฏิบัติงานของทานที่รับผิดชอบอยู ผลงานออกมา
เปนไปตามเปาหมายที่ต้ังไว 
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ดานลักษณะงาน 
ระดับความคิดเห็น 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ท่ีสุด 

ลักษณะงานท่ีมีความทาทาย 
15. งานในความรับผิดชอบของทานทาทายความรูความสามารถ
ของทาน 

     

16. งานของทานทําใหทานรูสึกวาตองพัฒนาความรูความสามารถ
อยูตลอดเวลา 

     

17. งานของทานที่ทําเปนงานท่ีใชความคิด ริเริ่มในการปฏิบัติ
หนาที่ตลอดเวลา 

     

18. งานในความรับผิดชอบของทานยังเปนงานท่ีนาสนใจไมรูสึก
เบื่อหนาย 

     

19. งานท่ีทานทําอยูในปจจุบันเปนงานท่ีทาทายความสามารถ  
การทํางานไมซ้ํากัน 

     

ความมีอิสระในการทํางาน 
20. ทานสามารถกําหนดเปาหมายและวิธีการทํางานในหนาที่ของ
ตนเองได 

     

21. ทานสามารถใชวิจารณญาณของตนเองในการแกไขปญหาที่
เกิดขึ้นได 

     

22. ผูบังคับบัญชาของทานใหความใสใจดูแลการทํางานของทาน
อยางใกลชิด 

     

23. กฎระเบียบในหนวยงานของทานใหความเปนอิสระในการ
ทํางานของทาน 

     

24. ทานมีโอกาสในการนําเสนอสิ่งใหมๆ ในการปฏิบัติงานอยูเสมอ      
งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน 
25. การทํางานภายในหนวยงานของทานเปนการทํางานเปนทีม      
26. เมื่อเกิดปญหาในการปฏิบัติงานทุกคนในหนวยงานที่เก่ียวของ
กับทานชวยแกไขปญหาไดอยางดี 

     

27. งานของทานจําเปนตองติดตอประสานงานกับฝายอื่น ๆ อยูเสมอ      
28. งานท่ีทานทําอยูในปจจุบันเปดโอกาสใหทานไดทําความสนิท
สนมกับบุคคลอื่น ๆ ทั้งที่เปนเพ่ือนรวมงานหรือผูมาติดตองาน 

     

29. ความสัมพันธระหวางทานกับเพ่ือนรวมงานมีมิตรไมตรี
เอื้อเฟอเผ่ือแผตอกัน 
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ตอนท่ี 3 ปจจัยดานประสบการณการทํางานของผูตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง กรุณาทําเคร่ืองหมาย  ลงในชองวางท่ีกําหนดท่ีตรงกับความเปนจริงของทานมากท่ีสุด
เพียงคําตอบเดียว 
 

ดานประสบการณการทํางาน 
ระดับความคิดเห็น 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ท่ีสุด 

ความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอองคกร 
30. ทานมีสวนรวมในการสรางสรรคงานในบริษัท      
31. ทานมีสวนรวมทําใหบริษัทประสบความสําเร็จ      
32. หนวยงานและองคกรใหความสําคัญกับการปฏิบัติงานของทาน      
33. ทานรูสึกวาตนเองเปนทรัพยากรบุคคลที่มีคุณคา      
34. การปฏิบัติงานของทานจะไดรับมอบหมายใหงานที่มีความสําคัญ      
35. การปฏิบัติงานของทานนาสนใจตลอดเวลา      
36. ทานไดรับการยอมรับวาเปนผูที่มีความสามารถในการทํางาน
ภายในหนวยงานของทาน 

     

ความม่ันคงและความนาเชื่อถือขององคกร 
37. ทานคิดวาผลตอบแทนที่ไดรับจากบริษัทคุมคากับความ
อุตสาหะที่ไดอุทิศใหกับงาน 

     

38. ต้ังแตทานทํางานที่บริษัท ทานไดรับประโยชนจากสวัสดิการ
อยางเพียงพอ 

     

39. ทานไดรับปจจัยสนับสนุนอยางเพียงพอในการปฏิบัติหนาที่
ประจําหรืองานที่ไดรับมอบหมายเปนพิเศษ 

     

40. งานที่ทานปฏิบัติจําเปนตองติดตอประสานงานกับผูอื่นอยูเสมอ      
41. ทานคิดวาบริษัทสามารถจางทานไดจนเกษียณอายุ      
ความคาดหวังท่ีจะไดรับการตอบสนองตอองคกร 
42. ปจจุบันทานไดรับมอบหมายใหทํางานตรงกับความรู 
ความสามารถ 

     

43. งานท่ีไดรับมอบหมายตรงกับความตองการของทาน      
44. หนวยงานของทานสนับสนุนใหทานไดมีโอกาสพัฒนา
ความรูความสามารถในอาชีพเปนอยางดี เชน การฝกอบรม ดูงาน 

     

45. ทานทํางานกับบริษัทนี้ทําใหทานมีความกาวหนาในอาชีพ
ตามที่ไดคาดหวังไว 
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ดานประสบการณการทํางาน 
ระดับความคิดเห็น 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ท่ีสุด 

46. ทุกครั้งที่ทานปฏิบัติงานจะไดรับความสนใจจากหนวยงาน
และผูบังคับบัญชา 

     

47. ทานไดรับพิจารณาความดี ความชอบอยางยุติธรรม      
ทัศนคติของบุคคลที่มีตอเพื่อนรวมงานและองคกร 
48. บริษัทใหความสําคัญและเห็นคุณคาของพนักงานเปนอยางมาก      
49. ทานไดรับความรวมมือและชวยเหลือจากเพ่ือนรวมงานทุกครั้ง      
50. เพ่ือนรวมงานในบริษัทของทานมีความสามัคคีเปนอันหน่ึง
อันเดียวกัน 

     

51. หัวหนางานใหความสําคัญและสนใจในคําแนะนํา ปรึกษา
จากผูใตบังคับบัญชาเสมอ  

     

52. ผูบังคับบัญชาใหโอกาสและเต็มใจในการรับฟงความคิดเห็น
และขอเสนอแนะจากทาน 

     

53. ทานสามารถแลกเปล่ียนความคิดเห็นกับเพ่ือนรวมงานได
ตลอดเวลา 

     

54. ความสามัคคีที่เกิดขึ้นในหนวยงานสวนใหญนําไปสูคุณภาพ
ของงานที่ดี 

     

 
ตอนท่ี 4 ปจจัยดานความผูกพันตอองคกรของผูตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง กรุณาทําเครื่องหมาย  ลงในชองวางท่ีกําหนดที่ตรงกับความเปนจริงของทานมากที่สุด
เพียงคําตอบเดียว 
 

ความผูกพันตอองคกร 
ระดับความคิดเห็น 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ท่ีสุด 

ดานความเชื่อม่ันท่ีจะยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร 
55. ทานมีความภาคภูมิใจที่จะบอกคนอื่นวาเปนพนักงานในบริษัทน้ี      
56. ทานยินดีและเต็มใจท่ีจะเขารวมกิจกรรมตาง ๆ  ของหนวยงานและบริษัท      
57. ทานมีความเช่ือมันและศรัทธาในบริษัทน้ีเสมอ      
58. ทานคิดวาปญหาของบริษัทเปนเรื่องที่พนักงานทุกคนตองรวมมือกัน
แกไข 
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ความผูกพันตอองคกร 
ระดับความคิดเห็น 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ท่ีสุด 

59. ทานคิดวาการทํางานที่บริษัทน้ีใหผลตอบแทนและผลประโยชนที่
เหมาะสม 

     

60. ถาทานมีโอกาสเปลี่ยนแปลงงานที่ใหคาตอบแทนสูงกวา ทานยัง
เลือกทํางานกับบริษัทน้ีตอไป 

     

ดานความเต็มใจและทุมเทความพยายามอยางเต็มท่ีเพ่ือใหเกิดประโยชนแกองคกร 
61. ทานเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามในการทํางานเพ่ือใหบริษัท
ประสบความสําเร็จ 

     

62. ทานเต็มใจท่ีจะทํางานหนัก หากการทํางานของทานทําใหบริษัท
ประสบผลสําเร็จตามเปาหมาย 

     

63. ไมวาจะทํางานท่ีไหน ๆ ทานก็สามารถทํางานไดดีเชนกัน      
64. วิธีปฏิบัติงานในบริษัทสรางแรงจูงใจในการทํางานใหแกทาน      
65. ทานพรอมที่จะทําทุกอยางเพ่ือความกาวหนาของบริษัท      
ดานความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงความเปนสมาชิกขององคกร 
66. ทานพอใจที่จะทํางานลวงเวลาใหกับบริษัท      
67. ทานพอใจที่ไดรับคาตอบแทนที่เหมาะสม      
68. ทานมีความต้ังใจท่ีจะทํางานในบริษัทน้ีจนเกษียณอายุ      
69. ทานรักษาผลประโยชนของบริษัทเปนเรื่องสําคัญ      
70. ทานยินดีที่จะปกปองช่ือเสียงของบริษัท      
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