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งานวิจยัเร่ือง ปัจจยัภายในองค์กรท่ีส่งผลต่อความผูกพนัของพนักงานท่ีมีต่อองค์กร 
ส าเร็จลุล่วงได้โดยสมบูรณ์อนัเน่ืองมาจาก รศ. ดร.กัญญาภัสส์ ปันจยัสีห์ อาจารยท่ี์ปรึกษา ท่ีให้
ความกรุณาช่วยเหลือ เป็นท่ีปรึกษา ให้ค  าแนะน า ใหก้ าลงัใจ รวมถึงสละเวลาในการตรวจงานตั้งแต่
เร่ิมด าเนินการท าวิจยัจนกระทัง่เสร็จสมบูรณ์ ผูวิ้จยัของกราบขอบพระคุณอาจารย ์มา ณ ท่ีน้ีดว้ย   

ขอขอบพระคุณ คุณแม่วิภา เยาวนาต และคุณพ่อณรงค ์นิติธรรม ท่ีสนบัสนุนใหลู้กได้
มีการศึกษาท่ีดี ขอขอบคุณ คุณวศัจกัร์ ทองศรี สามีท่ีคอยสนบัสนุนการเรียนปริญญาโทตั้งแต่ตน้จน
จบ ขอบคุณพี่ๆ คุณจนัทิมา สมิทธ์ิ และคุณปราณปริยา นิติธรรม และน้องสาว คุณศิริพร อญัชนะ
วิทย์ คุณณัฐาพงษ์ อัญชนะวิทย์ และหลานๆ  ทุกคน  ท่ีคอยส่งเสริมและให้ก าลังใจอยู่เสมอ 
ขอบพระคุณอาจารยท์ุกท่าน และเพื่อนๆ ทุกคนใน CMMU ท่ีคอยให้ก าลงัใจ ให้ความช่วยเหลือมา
โดยตลอด ทั้งน้ีขอขอบคุณหวัหนา้งานท่ีอนุญาตใหเ้ลิกงานก่อนเวลาท าใหม้าเรียนไดท้นัเวลา  

ขอขอบคุณผูต้อบแบบสอบถามทุกๆ ท่าน ท่ีไดใ้หค้วามกรุณาในการเสียสละเวลาตอบ
แบบสอบถาม รวมไปถึงเพื่อนๆ ทุกๆ องคก์รท่ีช่วยกระจายแบบสอบถามจนสามารถเก็บไดต้ามท่ี
ก าหนด และส าเร็จลงไดด้ว้ยดี สุดทา้ยน้ีผูวิ้จยัหวงัเป็นอย่างยิ่งว่างานวิจยัน้ีจะเป็นประโยชน์ต่อการ
สร้างความผูกพนัระหว่างพนักงานและองค์กร ตลอดจนเป็นประโยชน์ เป็นแหล่งขอ้มูล ในการท า
วิจยัในหวัขอ้ท่ีเก่ียวขอ้งต่อไป 
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บทคดัยอ่  
งานวิจยัน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจยัภายในองค์กรท่ีส่งผลต่อความผูกพนัของ

พนกังานท่ีมีต่อองคก์ร ซ่ึงปัจจยัภายในประกอบไปดว้ย สภาพแวดลอ้มในการท างาน  ความไวว้างใจ
ระหวา่งเพื่อนร่วมงาน และความชดัเจนในบทบาทหนา้ท่ีในการท างาน ซ่ึงส่งผลถึงความพึงพอใจใน
งาน และความเช่ือมัน่ในองค์กร จนท าให้เกิดความผูกพนักับองค์กร โดยเป็นงานวิจยัเชิงปริมาณ 
(Quantitative Research) ในรูปแบบการวิจยัเชิงส ารวจดว้ยเคร่ืองมือแบบสอบถามออนไลน์ (Online 
Questionnaire) กลุ่มเป้าหมายในการวิจยัคือ กลุ่มคนวยัท างานท่ีมีอายุตั้งแต่ 22 ปีไปจนถึง 60 ปีท่ี
ปฏิบติังานอยูใ่นกรุงเทพมหานครและปริมณฑล จ านวน 265 คน  

จากการวิจยัพบว่าความชดัเจนในบทบาทหน้าท่ีในการท างาน มีผลต่อความพึงพอใจ
ในงานมากท่ีสุด สภาพแวดลอ้มในการท างานส่งผลต่อความเช่ือมัน่ในองคก์รมากท่ีสุด และความ
เช่ือมัน่ในองคก์รมีผลต่อความผูกพนัองคก์รมากท่ีสุด โดยปัจจยัภายในทั้งสามตวัแปรมีผลต่อความ
พึงพอใจในงาน ความเช่ือมัน่ในองคก์ร จนน าไปสู่ความผกูพนัท่ีมีต่อองคก์รในท่ีสุด 
 
ค าส าคญั : สภาพแวดลอ้มในการท างาน/ ความไวว้างใจระหว่างเพื่อนร่วมงาน/ ความชดัเจนของ
บทบาทหนา้ท่ีในการท างาน/ความพึงพอใจในงาน/ ความเช่ือมัน่ในองคก์ร 
 
54  หนา้   



ง 
 

 
สารบัญ 

 
 

  หน้า 
กติติกรรมประกาศ ข 
บทคัดย่อ ค 
สารบัญตาราง ฉ 
สารบัญรูปภาพ ช 
บทท่ี 1  บทน า 1 

1.1 ท่ีมาและความส าคญัของปัญหา 1 
1.2 ความมุ่งหมายของงานวิจยั 3 
1.3 ค  าถามของการวิจยั 3 
1.4 วตัถุประสงคง์านวิจยั 3 
1.5 ขอบเขตงานวิจยั 4 

1.5.1 ขอบเขตดา้นประชากรและกลุ่มตวัอยา่งของการวิจยั 4 
1.5.2 ขอบเขตเน้ือหา 4 

1.6 ประโยชน์ท่ีคาดวา่จะไดรั้บ 4 
บทท่ี 2  ทบทวนวรรณกรรม 6 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัสภาพแวดลอ้มในการท างาน 6 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความไวว้างใจระหวา่งเพื่อนร่วมงาน 7 
2.3 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความชดัเจนในบทบาทหนา้ท่ีในการท างาน 7 
2.4 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความพึงพอใจในงาน 9 
2.5 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความเช่ือมัน่ในองคก์ร 10 
2.6 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 11 

บทท่ี 3   วิธีด าเนินงานวิจัย 13 
3.1 รูปแบบการวิจยัและการออกแบบการวิจยั 13 
3.2 การก าหนดประชากรและกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยั 13 
3.3 การพฒันาเคร่ืองมือท่ีใชส้ าหรับการวิจยั 14 
3.4 กระบวนการวิจยั 15 



จ 
 

สารบัญ (ต่อ) 
 

 
  หน้า 

3.5 การทดสอบเคร่ืองมือวิจยั 16 
3.5.1 การทดสอบความเท่ียงตรงของเน้ือหา 16 
3.5.2 การทดสอบความเช่ือมัน่ 16 

3.6 สถิติและการวิเคราะห์ขอ้มูล 17 
3.6.1 การวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงพรรณา 17 
3.6.2 การวิเคราะห์เพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจยั 17 

บทท่ี 4   ผลการวิจัยและอภิปรายผล 19 
4.1 ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอยา่งท่ีศึกษา 19 
4.2 การทดสอบสมมติฐานทางสถิติ 21 

4.2.1 การทดสอบสมมติฐานดา้นปัจจยัภายในองคก์รท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน 21 
4.2.2 การทดสอบสมมติฐานดา้นปัจจยัภายในองคก์รและความพึงพอใจในงาน 

ท่ีส่งผลต่อความเช่ือมัน่ในองคก์ร 22 
4.2.3 การทดสอบสมมติฐาน ความพึงพอใจในงาน และความเช่ือมัน่ในองคก์ร 

ท่ีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์ร 24 
4.3 สรุปสมมติฐานงานวิจยั 25 

บทท่ี 5   สรุปผลการวิจัย และข้อเสนอแนะ 27 
5.1 อภิปรายผลวิจยั 27 
5.2 ประโยชน์ของงานวิจยัทางทฤษฎี 29 
5.3 สรุปผลการวิจยั 30 
5.4 ขอ้เสนอแนะงานวิจยั 31 
5.5 ขอ้จ ากดัของงานวิจยั 32 

บรรณานุกรม 34 
ภาคผนวก ก ตารางแสดงมาตรวดัของตวัแปรอา้งอิงจากงานวิจยัก่อนหนา้ 42 
ภาคผนวก ข แบบสอบถาม “ปัจจยัภายในองคก์รท่ีส่งผลต่อความผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อ    
องคก์ร” 45 



ฉ 
 

 
สารบัญตาราง 

 
 

ตาราง  หน้า 
3.1 ตารางแสดงการวิเคราะห์ค่าความเช่ือมัน่ในแต่ละตวัแปร 17 
4.1 ตารางแสดงลกัษณะประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอยา่ง 20 
4.2 ค่าสถิติวิเคราะห์ความถดถอยดา้นปัจจยัภายในองคก์รท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน 21 
4.3 ค่าสถิติวิเคราะห์ความผนัแปรท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน 21 
4.4 ค่าสถิติวิเคราะห์ความถดถอยแบบปกติ (Coefficients) ดา้นปัจจยัภายในองคก์รท่ีส่งผลต่อ

ความพึงพอใจในงาน 22 
4.5 ค่าสถิติวิเคราะห์ความถดถอยดา้นปัจจยัภายในองคก์รและความพึงพอใจในงาน ท่ีส่งผลต่อ

ความเช่ือมัน่ในองคก์ร 23 
4.6 ค่าสถิติวิเคราะห์ความผนัแปรท่ีส่งผลต่อความเช่ือมัน่ในองคก์ร 23 
4.7 ค่าสถิติวิเคราะห์ความถดถอยแบบปกติ (Coefficients) ดา้นปัจจยัภายในองคก์รท่ีส่งผลต่อ

ความเช่ือมัน่ในองคก์ร 24 
4.8 ค่าสถิติวิเคราะห์ความถดถอยดา้นความพึงพอใจในงานและความเช่ือมัน่ในองคก์ร ท่ีส่งผล

ต่อความผกูพนัองคก์ร 24 
4.9 ค่าสถิติวิเคราะห์ความผนัแปรท่ีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์ร 25 
4.10 ค่าสถิติวิเคราะห์ความถดถอยแบบปกติ (Coefficients) ดา้นความพึงพอใจในงานและความ

เช่ือมัน่ในองคก์ร ท่ีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์ร 25 
4.11 สรุปผลวิเคราะห์ปัจจยัภายในองคก์รท่ีส่งผลต่อความผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ร 26 



ช 
 

 
สารบัญรูปภาพ 

 
 

รูปภาพ  หน้า 
1.1 กรอบแนวคิดการวิจยั 4 
2.1 บทความของ Effectory เขียนโดย Lieke Pijnacker (2019) 8 
2.2 Two Factors Theory ของ HERZBERG’S (1959) 9 
2.3 กรอบแนวคิดการวิจยั 12 



 1 

 

บทที่ 1 
บทน ำ 

 
 

1.1 ที่มำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 คน หรือทรัพยากรบุคคล ถือเป็นปัจจยัส าคัญในการขบัเคล่ือนองค์กร จากแนวคิด 
8M’s ของ Milkovich & Boudreau เร่ืองปัจจยัพื้นฐานในการขบัเคล่ือนองคก์รใหป้ระสบความส าเร็จ 
ประกอบไปดว้ย 1) คน (Man) 2) เงิน (Money) 3) วสัดุส่ิงของ (Material) 4) การจดัการ (Management 
) 5) ตลาด (Market ) 6) เคร่ืองจกัร (Machine) 7) วิธีการท างาน (Method) และ 8) เวลา (Minute) ซ่ึง 
M1 (Man) หรือคน ถือเป็นทรัพยากรท่ีมีความส าคัญและมีคุณค่ามากท่ีสุดในการบริหารจัดการ
องคก์ร เพราะวา่คนถือวา่เป็นศูนยก์ลางขององคก์รมาอยา่งยาวนาน ความส าเร็จขององคก์รนั้นขึ้นอยู่
กบัความรู้ ทกัษะ และความสามารถของพนักงาน หากไม่มีคน หรือพนักงาน องค์กรจะลม้เหลว
อย่างแน่นอน (Manna, 2008) เพราะฉะนั้นการบริหารทรัพยากรบุคคลจึงมีความส าคัญในการ
ขบัเคล่ือนองค์กรให้ประสบความส าเร็จ นอกจากน้ี Man ท่ีหมายถึง คน หรือพนักงานนั้น ไม่ควร
ค านึงถึงเพียงพนักงานปัจจุบนัเท่านั้น แต่รวมถึง พนักงานในอดีต และพนักงานในอนาคต ด้วย 
เพราะพวกผูค้นเหล่าน้ี สามารถส่งผลกระทบต่อภาพลกัษณ์องค์กรได้ เน่ืองจากพนักงานท่ีมีความ
ผูกพนักบัองคก์รจะแสดงออกผ่านทั้งค  าพูดและการกระท าในเชิงบวก นัน่คือผ่านการพูดถึงองค์กร
ในแง่บวก ความปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์รต่อไป การพยายามท าหนา้ท่ีของตนเองอย่าง
เตม็ความสามารถ เพื่อช่วยเหลือหรือสนบัสนุนองคก์าร (Hewitt , 2015; นฤมล จิตเอ้ือ, 2561) 
 ดังนั้ นการเสริมสร้างให้พนักงานผูกพันต่อองค์กร สามารถส่งผลในเชิงบวกต่อ
ความส าเร็จขององคก์รได้ เพราะจะท าให้องคก์รสามารถรักษาพนกังานท่ีมีความรู้ความสามารถไว้
กบัองคก์รได ้ซ่ึงพนกังานเหล่าน้ีถือเป็นองคป์ระกอบและปัจจยัส าคญัในการพฒันาองคก์ร แมว้า่การ
สร้างความผกูพนัของพนกังานและองคก์รเป็นผลมาจากปัจจยัทั้งภายในและภายนอก (Moradi et.al., 
(2014) แต่ปัจจยัภายในองค์กรเป็นส่ิงท่ีสามารถบริหารจดัการไดแ้ละนับเป็นส่วนส าคญัท่ีสามารถ
สร้างความผกูพนัต่อองคก์รได ้โดย Hewitt Associates,2004 ไดร้ะบุปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนั
ต่อองคก์รของพนกังาน ไดแ้ก่ 1) บุคคล ประกอบดว้ย ผูบ้ริหารระดบัสูงและเพื่อนร่วมงาน 2) งาน
หรือคุณค่า ประกอบดว้ย แรงจูงใจภายใน ทรัพยากรในการท างานและความเป็นสมาชิกขององคก์ร 
3) โอกาสท่ีได้รับ ประกอบด้วย โอกาสความก้าวหน้าในอาชีพและโอกาสในการพฒันาความรู้ 
ความสามารถ 4) คุณภาพชีวิต ประกอบด้วย ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว  และ
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สภาพแวดลอ้มในการท างาน 5) กระบวนการหรือวิธีการในการท างาน ประกอบดว้ยหลกัการปฏิบติั
ของบุคคลและการทบทวนผลการปฏิบติังาน และ 6) รางวลัทั้งทางตรงและทางออ้ม ประกอบดว้ย
ค่าตอบแทน ผลประโยชน์เก้ือกูล และการให้ความส าคญัแก่พนกังาน (ยสบวร อ ามฤต, 2564) โดย 
Pranitasaria et al., (2022) ช้ีใหเ้ห็นถึงอิทธิพลเชิงบวกของปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัสภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน สามารถส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนกังาน โดยสภาพแวดลอ้มในการท างาน
ท่ีดีน าไปสู่ ประสิทธิภาพในการท างานท่ีดีของพนักงาน และน าไปสู่ความผูกพนัในการท างานใน
องคก์รในท่ีสุด (Indoyo and Husna, 2022)  
 นอกจากปัจจัยทางสภาพแวดล้อมในการท างานแล้ว  ความสัมพนัธ์ระหว่างเพื่อน
ร่วมงาน ถือเป็นอีกปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัองคก์รไดเ้ช่นกนั โดยเฉพาะความไวว้างใจระหวา่ง
เพื่อนร่วมงาน ท าให้เ กิดความร่วมมือกันในท่ีท างาน Jianga et.al, (2016) พบว่าการสร้าง
ความสัมพนัธ์อนัดีระหว่างเพื่อนร่วมงานสามารถส่งผลต่อการสร้างความไวว้างใจระหว่างเพื่อน
ร่วมงานและหัวหนา้งานได ้ซ่ึงความไวว้างใจต่อกนัทางดา้นความคิด อารมณ์ และความไวว้างใจใน
ความรู้ความเขา้ใจในการท างานของเพื่อนร่วมงานส่งผลต่อการสร้างความร่วมมือในการท างานได้
ด้วย นอกจากน้ี Paoline et.al, (2006) ย ังพบว่าความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงานมีผลต่อ
ความเครียดในการท างาน และความพึงพอใจในการท างาน เพราะการท างานร่วมกนัโดยไม่แข่งขนั
กนั ท าให้สามารถท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ การสร้างความสัมพนัธ์อนัดีระหว่างผูร่้วมงาน จึง
จ าเป็นอย่างยิ่งในการสร้างสภาพแวดล้อมเชิงบวกในการท างาน ซ่ึงส่งผลเก่ียวเน่ืองไปยัง
ประสิทธิภาพของการท างานของพนกังาน (Kipkosgei, Son and Kang, 2020) นอกจากน้ี TAN และ 
LIM (2009) ยงัพบว่า ความไวว้างใจในเพื่อนร่วมงานมีความส าคญัเน่ืองจากส่งผลต่อความเช่ือมัน่
ในองค์กร และมีส่วนช่วยในการพฒันาประสิทธิภาพขององค์กรให้เป็นไปตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้
ดงันั้นความไวว้างใจระหว่างเพื่อนร่วมงาน สามารถส่งผลต่อความเช่ือมัน่ในองค์กรได ้ซ่ึงความ
เช่ือมัน่ในองค์กร มีอิทธิพลต่อความผูกพนัในองค์กรได้เช่นเดียวกนั (Hough, Green and Plumlee, 
2015)  
 ปัจจยัอีกดา้นท่ีส่งผลท าให้พนักงานเกิดความผูกพนักบัองค์กรไดแ้ก่ ความชดัเจนใน
เน้ือหาขอบเขตหน้าท่ีของการท างานเพราะว่าบทบาทในการท างานท่ีมีความชัดเจนนั้นสามารถ
ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานได้ ซ่ึงความชัดเจนของบทบาทหน้าท่ีในการ
ท างานจะน าไปสู่ความสามารถตดัสินใจท่ีเหมาะสมในสถานการณ์ท่ีพนักงานเป็นผูรั้บผิดชอบได้  
(Choo, 2017) ความชดัเจนของบทบาทหน้าท่ีในการท างานยงัส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน และ
ทศันคติของพนักงานท่ีมีต่อองค์กร ดงันั้นความชดัเจนในงานสามารถท าให้พนักงานเกิดความพึง
พอใจในงานและความเช่ือมัน่ในองคก์ร จนน าไปสู่ความผกูพนัในองคก์ร (MA, 2016) อยา่งไรก็ตาม
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ยังไม่ มีงานวิจัยใดท่ีวัดความสัมพันธ์ของตัวแปรเหล่า น้ี ร่วมกัน โดยเฉพาะตัวแปรด้าน
สภาพแวดลอ้มในการท างาน ความไวว้างใจระหว่างเพื่อนร่วมงาน และความชดัเจนของบทบาท
หน้าท่ีในการท างาน ดังนั้ นงานวิจัยน้ีจึงจัดท าขึ้ นเพื่อศึกษาถึงปัจจัยภายในองค์กรท่ีมีอิทธิพล
สามารถส่งผลท าให้พนักงานเกิดความผูกพนัในองค์กรได ้โดยเน้นท าความเขา้ใจในมุมมองกลุ่ม
คนท างานท่ีปฏิบติังานอยูใ่นกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 
 

1.2 ควำมมุ่งหมำยของงำนวิจัย 
 งานวิจัยน้ีมีจุดมุ่งหมายเพื่อศึกษาปัจจัยภายในองค์กรท่ีส่งผลต่อความผูกพนัของ
พนกังานท่ีมีต่อองค์กรของพนกังานท่ีปฏิบติังานอยู่ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล  เน่ืองจากปี 
2565 ประเทศไทย มีก าลงัแรงงานปัจจุบนัเฉล่ีย 11,037,693 คน ซ่ึงคิดเป็น 28% ของจ านวนแรงงาน
ในประเทศไทย (จ านวนประชากร จ าแนกตามสถานภาพแรงงาน และเพศ เป็นรายจงัหวดั พ.ศ. 
2565, ส านกังานสถิติแห่งชาติ, 2566) 
 
 

1.3 ค ำถำมของกำรวิจัย 
1. ปัจจัยภายในองค์กรใดท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงานใน

องคก์ร 
2. ความพึงพอใจในงานและความเช่ือมัน่ในองคก์รมีความสัมพนัธ์กนัอยา่งไร 
3. ความพึงพอใจในงานและความเช่ือมั่นในองค์กร มีอิทธิพลต่อความผูกพนัของ

พนกังานท่ีมีต่อองคก์รอยา่งไร 
 
 

1.4 วตัถุประสงค์งำนวิจยั 

1. เพื่อศึกษาปัจจยัภายในองคก์รท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ร  
2. เพื่อศึกษาอิทธิพลของความพึงพอใจในองคก์รต่อความเช่ือมัน่ในองคก์ร  
3. เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ของความพึงพอใจในงาน และความเช่ือมัน่ในองคก์ร ท่ีมี

ต่อความผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ร  
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1.5 ขอบเขตงำนวิจยั 
1.5.1 ขอบเขตด้ำนประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำงของกำรวิจัย 
กลุ่มวยัท างานท่ีปฏิบติังานอยู่ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล  โดยการสุ่มตวัอย่าง

ตามสะดวก (Convenience sampling) จ านวนขั้นต ่า 385 คน (เจนพจน์ ข่ายม่าน, 2562) 
 
1.5.2 ขอบเขตเน้ือหำ  
1. ตัวแปรต้น (Independent variable) คือ  

1.1 สภาพแวดลอ้มในการท างาน (work environment) 
1.2 ความไวว้างใจระหวา่งเพื่อนร่วมงาน (Co-worker trust) 
1.3 ความชดัเจนในบทบาทท่ีในการท างาน (Job Clarity) 
1.4 ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) 
1.5 ความเช่ือมัน่ในองคก์ร (Organization trust) 

2. ตัวแปรตำม (Dependent variable) 
คือ ความผกูพนัต่อองคก์ร (Organization Engagement)  

  

 
ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดการวิจยั 

 
 

1.6 ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 

1. ทราบถึงปัจจัยภายในท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานและความเช่ือมั่นใน
 องคก์รของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ร 
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2. ทราบถึงความพึงพอใจในการท างานและเช่ือมัน่ต่อองค์กรส่งผลต่อความผูกพนัของ
พนกังานท่ีมีต่อองคก์ร 

3. ประโยชน์แก่งานฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อใชใ้นการพฒันาแนวทางในการสร้าง
ความผกูพนัระหวา่งพนกังานและองคก์รโดยการวิจยัน้ีไม่ไดน้ าปัจจยัในดา้นของรายได ้
สวัสดิการ หัวหน้างานมาวิเคราะห์ โดยผู ้วิจัยต้องการน าปัจจัยภายในอ่ืนๆ  เช่น 
สภาพแวดลอ้มในการท างาน ความไวว้างใจระหวา่งเพื่อนร่วมงาน และบทบาทหนา้ท่ีท่ี
ชัดเจนในการท างาน มาศึกษาเพื่อเป็นองค์ประกอบหน่ึงในการพฒันาองค์กร  และ
พัฒนางานด้านทรัพยากรบุคคลให้สามารถใช้ผลในการวิจัยไปสร้างความผูกพนั
ระหวา่งพนกังานและองคก์รต่อไป 
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บทที่ 2 

แนวควำมคิด ทฤษฎีและงำนวิจัยที่เกีย่วข้อง 
 
 

จากการวิจยัศึกษาเร่ือง ปัจจยัภายในองคก์รท่ีส่งผลต่อความผูกพนัของพนกังานท่ีมีต่อ
องคก์ร ผูวิ้จยัไดท้บทวนวรรณกรรม แนวความคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัน้ี  
 
 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีที่เกีย่วข้องกบัสภำพแวดล้อมในกำรท ำงำน (work environment) 
 สภาพแวดลอ้มในการท างานหมายถึง ส่ิงท่ีอยู่ลอ้มรอบตวัของผูท่ี้ท างานในสถานท่ี
นั้นๆ และมีความเก่ียวข้องกับการท างาน ซ่ึงมี 3 ด้าน คือ สภาพแวดล้อมทางกายภาพ คือ 1) 
สภาพแวดลอ้มต่างๆ ในสถานท่ีท างานท่ีเอ้ือต่อการท างาน และท าให้พนักงานสามารถท างานได้
อย่างมีความสุข 2) สภาพแวดลอ้มดา้นสังคม คือ ส่ิงแวดลอ้มในเชิงสัมพนัธภาพหรือการสนบัสนุน
จากภายในองค์กรท่ีมีผลกระทบต่อการท างาน หรือเอ้ือต่อการท างาน และ 3) สภาพแวดลอ้มดา้น
จิตใจ คือ สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีมีอิทธิพลต่อความคิดและจิตใจของพนักงาน (ศุภลกัษณ์  
พรมศร, 2558) สภาพแวดลอ้มในการท างานจึงเป็นส่ิงส าคญัในการขบัเคล่ือนขององค์กรเพราะ
สามารถสร้างแรงจูงใจในการท างาน และยงัสามารถส่งผลถึงประสิทธิภาพในการท างานของ
พนักงานได้ (Awan&Tahir, 2015) ซ่ึงนอกจากจะท าให้พนักงานพึงพอใจในงานแลว้ ยงัสามารถ
สร้างความผูกพนัของพนักงานท่ีมีต่อองค์กรได้ ซ่ึงทั้งหมดน้ีสามารถน าไปสู่ความส าเร็จของทั้ง
พนกังานและองคก์ร (Zhenjing et.al, 2022) สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Raziq & Maulabakhsh (2014) 
ท่ีพบวา่องคก์รควรตระหนกัถึงความส าคญัของสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีดี เพื่อเพิ่มระดบัความ
พึงพอใจในงานใหแ้ก่พนกังาน เพราะเป็นการกระตุน้ใหพ้นกังานมีส่วนร่วมในงานไดม้ากขึ้น และมี
ส่วนช่วยให้พนกังานมีโอกาสในการเติบโต และพฒันาตวัเองเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์กรได้
ในอนาคต 
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2.2 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับควำมไว้วำงใจระหว่ำงเพ่ือนร่วมงำน (Co-worker 
trust) 
 นนมนสั แจง้ประจ า (2559) ไดใ้หค้วามหมายของความไวว้างใจระหวา่งเพื่อนร่วมงาน
ว่า ความคาดหวงัและความเช่ือมัน่ท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงาน โดยเพื่อนร่วมงานจะท าในส่ิงท่ีตอ้งการและ
เช่ือมัน่ไวต่้อกนั ประกอบดว้ย 3 ดา้น ไดแ้ก่ 1) ดา้นความส าเร็จในผลงาน คือ ความเช่ือมัน่ว่าเพื่อน
ร่วมงานในความรู้ ความสามารถ ทกัษะ ความรับผิดชอบ และการให้ความร่วมมือในการท างานให้
ส าเร็จ 2) ดา้นความตรงไปตรงมา คือ ความเช่ือมัน่ว่าเพื่อนร่วมงานซ่ือสัตย ์ยึดมัน่ในสัญญา มีความ
คงเส้นคงวา และ 3) ดา้นการแสดงความเอาใจใส่ คือ ความเช่ือมัน่ว่าเพื่อนร่วมงานให้ความจริงใจ 
มอบความเป็นห่วงเป็นใย สามารถให้ก าลงัใจ ให้ค  าปรึกษา และให้ความช่วยเหลือได้ เช่นเดียวกนั
กบั Nelson et. al., (2019) ท่ีกล่าวว่า ความไวว้างใจท าให้เกิดความรับผิดชอบร่วมกนั ท าให้มีความ
เคารพต่อเพื่อนร่วมงาน และการส่ือสารกนัระหว่างเพื่อนร่วมงาน นอกจากน้ีความไวว้างใจระหวา่ง
เพื่อนร่วมงานยงัเป็นองค์ประกอบหลกัในการพฒันาความสัมพนัธ์เชิงบวกระหว่างพนักงาน ซ่ึง
ส่งผลต่อสภาพแวดล้อมในการท างาน และความพึงพอใจในการท างานได้ด้วย (Hackett, 2013) 
ถึงแมว้่าจะมีงานวิจยัเก่ียวกับความไวว้างใจระหว่างพนักงานและผูน้ ามากมาย  แต่การวิจยัความ
ไวว้างใจระหว่างเพื่อนร่วมงานมกัถูกละเลย ทั้งๆท่ีส าคญัไม่น้อยไปกว่ากนัเลย ซ่ึงความไวว้างใจ
ระหว่างเพื่อนร่วมงานก็สามารถสร้างความผูกพนัในองคก์รไดเ้ช่นกนั (Lau & Liden, 2008) ดงันั้น
ความไวว้างใจระหว่างเพื่อนร่วมงาน จึงมีความส าคญัเน่ืองจากความไวว้างใจระหว่างเพื่อนร่วมงาน 
มีความสัมพนัธ์กบัดา้นความส าเร็จของผลงานหรือการท างาน ดา้นการดูแลเอาใจใส่ และดา้นความ
ตรงไปตรงมาอย่างมีนยัส าคญั ซ่ึงท าให้พนกังานมีความผูกพนัองคก์รในระดบัสูงท่ีสูงขึ้น (วรนาท 
สามารถ, 2557) สอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ TAN & LIM (2009) ท่ีพบว่าความไวว้างใจระหว่าง
เพื่อนร่วมงานเป็นส่ิงส าคญัเพราะส่งผลต่อความเช่ือมัน่ในองคก์ร และความผกูพนัต่อองคก์ร 
 
 

2.3 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับควำมชัดเจนในบทบำทหน้ำที่ในกำรท ำงำน (Job 
Clarity)  
 เจนพจน์ ข่ายม่าน (2562) ให้ความหมายของ ความชัดเจนในบทบาทหน้าท่ีในการ
ท างาน หมายถึง คุณลกัษณะของงานซ่ึงผูป้ฏิบติังานแต่ละคนสามารถปฏิบติังานนั้นๆ ไดทุ้กขั้นตอน
ตั้งแต่เร่ิมตน้จนส้ินสุดด้วยความชัดเจนของทุกขั้นตอน และท าให้เห็นผลลพัธ์ท่ีชัดเจน ซ่ึงความ
ชดัเจนในบทบาทหนา้ท่ีในการท างานมีความส าคญัต่อองคก์รเพราะสามารถสร้างความพึงพอใจใน
การท างานให้กบัพนกังานได้ บทบาทท่ีชดัเจนยงัช่วยลดความตั้งใจในการลาออกของพนกังานและ
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สร้างความผูกพนัระหว่างองค์กรและพนักงานไดเ้ช่นกนั (ปริทศัน์  คล่องดี และกาญณ์ระวี อนันต
อัครกุล, 2558) สอดคล้องกับการวิจัยของ Hassan (2013) ซ่ึงพบว่า ความชัดเจนในบทบาทการ
ท างานมีประโยชน์ต่อองคก์รเพราะความชดัเจนในการก าหนดบทบาทหนา้ท่ีในการท างาน การลด
ความคลุมเครือในงาน การส่ือสารท่ีดี การช้ีแจงวตัถุประสงค์ของงานท่ีชัดเจนส่ิงเหล่าน้ีท าให้
สภาพแวดลอ้มในการท างานดีขึ้น สร้างความพึงพอใจในงานให้กับพนักงาน ผลการศึกษาของ 
Kundu et.al,. (2019) ช้ีให้เห็นว่า ความชดัเจนในบทบาทหน้าท่ีในการท างานมีประโยชน์อย่างมาก 
ดงันั้นองคก์รจึงมีหน้าท่ีในการสร้างการรับรู้บทบาทหนา้ท่ีท่ีชดัเจน เพราะว่าจะท าให้พนกังานเกิด
ความทา้ทาย อยากมีส่วนร่วมในงาน มีความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างเพื่อนร่วมงาน และยงัท าให้เกิดผล
ลพัธ์ท่ีดีต่อองคก์รไดด้ว้ย และการก าหนดบทบาทในการท างานท่ีชดัเจน เพื่อให้พนกังานไม่มีความ
คลุมเครือในการท างาน ท าใหพ้นกังานรู้สึกถึงความเป็นเจา้ของงาน เห็นคุณค่าของงานท่ีรับผิดชอบ 
รับรู้ไดถึ้งความคุม้ค่าท่ีลงทุนลงแรงเพื่อให้เกิดผลลพัธ์ของงานท่ีดี ดว้ยเหตุน้ีพนกังานจึงเต็มใจท่ีจะ
ท างานอย่างเต็มท่ี และมีส่วนร่วมในการท างานเพื่อองค์กรมากขึ้น (CHAO MA, 2016) สอดคลอ้ง
บทความของ Effectory เขียนโดย Lieke Pijnacker (2019) ท่ีพบว่า ความชดัเจนในบทบาทหนา้ท่ีใน
การท างานนั้นส่งผลดีต่อประสิทธิภาพในการท างาน ความผูกพนัในองค์กร ผลลพัธ์ของงาน และ
ความสัมพนัธ์ระหวา่งหวัหนา้งานดว้ย ดงัภาพท่ีท่ี 2.1 

 
ภาพท่ี 2.1 บทความของ Effectory เขียนโดย Lieke Pijnacker (2019) 
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2.4 แนวคดิและทฤษฎีที่เกีย่วข้องกบัควำมพงึพอใจในงำน (Job Satisfaction) 
 ณฐัชา จนัทวงษ ์(2559) ไดใ้หค้วามหมายของความพึงพอใจในงาน หมายถึง ความรู้สึก
ของบุคคลท่ีมีต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึง ซ่ึงจะเกิดขึ้นต่อเม่ือส่ิงนั้นสามารถตอบสนองความต้องการของ
ตนเองอย่างดีหรือสมบูรณ์ท่ีสุด ซ่ึงความพึงพอใจท่ีเกิดขึ้น สามารถเปล่ียนแปลงไดต้ามค่านิยมและ
ประสบการณ์ของตวับุคคล พิมานมาศ หอมจนัทร (2549) ช้ีว่าปัจจยัท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจของ
พนักงาน คือ สภาพแวดลอ้มในการท างาน และความพึงพอใจต่อเพื่อนร่วมงาน ทั้งน้ี Jain & Kaur 
(2014) กล่าววา่ สภาพแวดลอ้มในการท างานเป็นปัจจยัท่ีส าคญัท่ีสุดเพราะสามารถส่งผลต่อความพึง
พอใจของพนักงานได้ อีกปัจจยัท่ีส่งผลถึง ความพึงพอใจในงานคือความไวว้างใจระหว่างเพื่อน
ร่วมงานเพราะความไวว้างใจเป็นกลไกส าคญัท่ีเช่ือมโยงกบัความพึงพอใจในงาน สามารถลดความ
ขดัแยง้และยงัท าให้งานมีผลลพัธ์ท่ีมีประสิทธิภาพดว้ย Yozgat, et.al., 2015)จากการวิจยัพบว่า หาก
พนักงานมีความพึงพอใจในงานสูง จะส่งผลให้พนักงานมีความผูกพนัต่อองค์กรสูงเช่นกนั ซ่ึงทั้ง
สองตวัแปรมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั ทั้งน้ีปัจจยั 3 อนัดบัแรก ท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจมาก
ท่ีสุดคือ ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นเพื่อนร่วมงาน และดา้นผลตอบแทน ซ่ึงทุกปัจจยั
ส่งผลต่อความผูกพนัองค์กรในดา้นความเช่ือมัน่ยอมรับเป้าหมายและคุณค่าขององค์กร (รุ่งกานต์ 
เทอดเกียรติกุล (2559) สอดคลอ้งกบั Two Factors Theory ของ HERZBERG’S (1959) ท่ีมีแนวคิด
ดา้นแรงจูงใจในการท างานนั้นมาจากความพึงพอใจในการท างานท่ีเกิดจาก 2 ปัจจยัคือ 1) Intrinsic 
Factors ปัจจยัภายในท่ีท าให้อยากประสบความส าเร็จ ซ่ึงเก่ียวขอ้งกับ ความส าเร็จในหน้าท่ีการ
ท างาน ความรับผิดชอบท่ีเพิ่มมากขึ้น การช่ืนชม และ 2) Extrinsic Factors ปัจจัยภายนอกท่ีไม่
เก่ียวขอ้งกบังานโดยตรง แต่สะทอ้นในเร่ืองของสภาพแวดลอ้มในการท างาน รวมถึงค่าตอบแทน 
ซ่ึงปัจจยัภายนอกอาจจะไม่ไดก่้อให้เกิดความแรงจูงใจในการท างานของพนักงานโดยตรง แต่เป็น
ปัจจยัท่ีไม่สามารถขาดได้ เพราะสามารถส่งผลกระทบในดา้นของความพึงพอใจในการท างานของ
พนกังานไดเ้ช่นกนั (Suparak Suriyankietkaew, 2023) ดงัภาพท่ี 2.2 
 

 
ภาพท่ี 2.2 Two Factors Theory ของ HERZBERG’S (1959) 
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จากการทบทวนวรรณกรรมขา้งตน้ ผูว้ิจยัจึงไดมี้การศึกษาสมมติฐานการวิจยั ดงัน้ี  
 H1: สภาพแวดลอ้มในการท างานซ่ึงเป็นปัจจยัภายในองค์กร ส่งผลต่อความพึงพอใจ
 ในการท างานของพนกังาน 
 H2: ความไวว้างใจระหว่างเพื่อนร่วมงาน ส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานของ
 พนกังาน 
 H3: ความชัดเจนของบทบาทหน้าท่ีในการท างาน ส่งผลต่อความพึงพอใจในการ
 ท างานของพนกังาน 
 
 

2.5 แนวคดิและทฤษฎีที่เกีย่วข้องกบัควำมเช่ือม่ันในองค์กร (Organization Trust) 
 วรินทร รองกลดั (2559) ไดใ้หค้วามหมายของ ความเช่ือมัน่ในองคก์ร (Organizational 
Trust) หมายถึง ระดบัความไวว้างใจของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ร ซ่ึงแสดงถึงความรู้สึกเช่ือมัน่ เช่ือถือ 
และมัน่ใจวา่องคก์รจะสามารถกระท าหรือด าเนินการในส่ิงท่ีจะก่อให้เกิดผลในทางบวกต่อพนกังาน
ทุกภาคส่วน นอกจากน้ี ความเช่ือมัน่ในองคก์ร ท าให้เกิดความพึงพอใจในงาน ความมุ่งมัน่ตั้งใจใน
การท างานให้มีผลลพัธ์ท่ีดี ยงัท าให้เกิดความไวว้างใจระหว่างเพื่อนร่วมงาน ซ่ึงท าให้พนักงานมี
ความผูกพันในองค์กร (Rahayuningsih, 2019) สอดคล้องกับการวิจัยของ Gider et.al., (2019) ท่ี
พบวา่ความเช่ือมัน่ในองคก์ร ท าใหเ้กิดความพึงพอใจในการท างานและส่งผลต่อความมุ่งมัน่ตั้งใจใน
การท างาน โดยการวิจยัของ ธันยนันท์ สุริยาวิชญ์ (2566) พบว่า ความผูกพนัของพนักงานท่ีมีต่อ
องคก์ร มีความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อความเช่ือมัน่ในองคก์ร ดงันั้นองคก์รจึงควรสร้างให้เกิดการรับรู้
การสนบัสนุนขององคก์ร เพื่อท่ีจะเพิ่มความผกูพนัต่อองคก์รดา้นอารมณ์และความรู้สึกแก่พนกังาน 
และความเช่ือมัน่ต่อองคก์รของพนกังานจะเป็นผลลพัธ์ท่ีตามมา ทั้งน้ีปัจจยัท่ีส่งผลต่อความเช่ือมัน่
ต่อองคก์รมาจากสภาพแวดลอ้มในการท างานเชิงบวก สร้างบรรยากาศท่ีส่งเสริมการท างานร่วมกนั 
สามารถส่งเสริมความร่วมมือในการท างานได้ (Daley & Vasu, 1998) อีกปัจจยัคือ ความไวว้างใจ
ระหว่างเพื่อนร่วมงานสามารถส่งเสริมความเช่ือมัน่ในองคก์รได ้นอกจากน้ีความเช่ือมัน่ในองค์กร 
ยงัส่งผลต่อความมุ่งมัน่ในการปฏิบติังาน และประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ท าให้เกิดผลลพัธ์ท่ีดี
ต่อองค์กร ( TAN & LIM, 2019) ทั้งน้ี ปัจจัยในด้านการก าหนดบทบาทหน้าท่ีท่ีชัดเจนสามารถ
อ านวยความสะดวกให้พนักงานสามารถท างานได้สะดวกรวดเร็วขึ้น ส่งผลต่อความเช่ือมั่นใน
องค์กรได้ด้วย (Curnin et. al., 2015) จากรายงานของ ShowUp Team (2022) ช้ีให้เห็นว่า ความ
เช่ือมัน่ในองคก์ร มีประโยชน์ต่อองคก์ร เพราะสามารถเพิ่มผลก าไรให้กบัองคก์รได ้ท าให้พนกังาน
มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากขึ้น ท าให้พนกังานมีความคิดสร้างสรรคต์อ้งการพฒันาองค์กร 
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และท าให้พนักงานเกิดความผูกพนักับองค์กรจากการทบทวนวรรณกรรมข้างต้น  ผูว้ิจัยจึงได้มี
การศึกษาสมมติฐานการวิจยั ดงัน้ี 
 H4: สภาพแวดลอ้มในการท างาน ส่งผลต่อความเช่ือมัน่ในองคก์รของพนกังาน 
 H5: ความไว้วางใจระหว่างเพื่อนร่วมงาน ส่งผลต่อความเช่ือมั่นในองค์กรของ
 พนกังาน 
 H6: ความชดัเจนของบทบาทหนา้ท่ีในการท างาน ส่งผลต่อความเช่ือมัน่ในองคก์รของ
 พนกังาน 
 
 

2.6 แนวคิ ดและทฤษฎีที่ เ กี่ ย ว ข้องกับควำม ผูกพัน ต่ออง ค์กร  (Organization 
Engagement) 
 GALLUP (2023) ได้ให้ความหมายของความผูกพนัองค์กรตามรายงาน State of the 
Global Workplace 2023 Report THE VOICE OF THE WORLD’S EMPLOYEES โดยกล่ าวว่ า 
ความผูกพนัของพนักงานท่ีมีต่อองค์กร คือ ผลสะทอ้นจากการมีส่วนร่วม ความกระตือรือร้นของ
พนักงานท่ีมีต่องาน และสถานท่ีท างาน ซ่ึงพนักงานจะมีส่วนร่วมได้เม่ือพนักงานได้รับการ
ตอบสนองขั้นพื้นฐาน มีความรู้สึกถึงความเป็นเจา้ของ และมีโอกาสท่ีจะไดเ้รียนรู้และเติบโต ซ่ึง
สอดคล้องกับ Smith & Markwick, (2009) ท่ีกล่าวว่า ความผูกพนัองค์กรของพนักงาน สามารถ
แสดงออกผ่านการมีส่วนร่วมในองค์กรอย่างสม ่าเสมอ ความมุ่งมัน่ทุ่มเท ความพยายามอย่างเต็ม
ความสามารถเพื่อเป็นไปตามเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร นอกจากน้ีพบว่าปัจจัยในด้าน
สภาพแวดลอ้มในการท างานของพนกังานท าให้พนกังานมีความผูกพนักบัองคก์รมากขึ้น (Mahfuz 
Judeh, 2021) อีกหน่ึงปัจจยัคือ ดา้นความไวว้างใจระหวา่งเพื่อนร่วมงาน ซ่ึงถือวา่เป็นกุญแจส าคญัท่ี
มีส่วนช่วยในการลดอตัราการลาออก และสร้างความผูกพนัระหว่างพนักงานและองค์กร  (Ferres 
et.al., 2004) นอกจากน้ี ปัจจยัดา้นความชดัเจนของบทบาทหน้าท่ีในการท างาน ยงัมีความสัมพนัธ์
เชิงบวกกบัความผูกพนัองค์กร (Aamer, 2014) ดงันั้น ความผูกพนัต่อองค์กรมีความส าคญัอย่างยิ่ง
เพราะท าให้องค์กรได้มาซ่ึงพนักงานท่ีทุ่มเทก าลงักาย ก าลงัใจ ตั้งใจ และเต็มใจ ท่ีจะปฏิบติังาน
ใหก้บัองคก์ร ท าใหอ้งคก์รไดรั้บประโยชน์มากมาย ทั้งดา้นลดอตัราการขาดงาน ลดอตัราการลาออก
หรือเปล่ียนงาน และท าให้พนักงานสามารถปฏิบติังานอย่างมีประสิทธิภาพเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย
ร่วมกนักบัองคก์ร ซ่ึงทั้งหมดน้ีท าให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลน าไปสู่การบรรลุเป้าหมายท่ี
องค์กรก าหนดไว ้(อนุดิษฐ์ ฐานไชยกร, 2562) จากการทบทวนวรรณกรรมขา้งตน้ ผูว้ิจยัจึงได้มี
การศึกษาสมมติฐานการวิจยั ดงัน้ี 
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 H7: ความพึงพอใจในงาน ส่งผลต่อความเช่ือมัน่ในองคก์ร  
 H8: ความพึงพอใจในงาน ส่งผลต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังาน 
 H9: ความเช่ือมัน่ในองคก์ร ส่งผลต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังาน 
 
 ดว้ยเหตุน้ีผูวิ้จยัจึงสนใจศึกษาปัจจยัภายในองคก์รท่ีส่งผลต่อความผูกพนัของพนกังาน
ท่ีมีต่อองค์กร ซ่ึงประกอบไปด้วย 1) สภาพแวดลอ้มในการท างาน (work environment) 2) ความ
ไวว้างใจระหว่างเพื่อนร่วมงาน (Co-worker trust) 3) ความชัดเจนในบทบาทหน้าท่ีในการท างาน 
(Job Clarity) 4) ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) 5) ความเช่ือมัน่ในองค์กร (Organization 
Trust) ซ่ึงทั้ ง 5 ปัจจัยส่งผลต่อ 6) ความผูกพนัต่อองค์กร (Organization Engagement) ซ่ึงงานวิจยั
ก่อนหน้าน้ีมีการศึกษาและวิจยัตามตัวแปรขา้งตน้ แต่ยงัไม่มีการน าตวัแปรทั้ง 5 มารวมกันเพื่อ
พิจารณาว่ามีผลต่อความผูกพนัองค์กรหรือไม่ ซ่ึงผูวิ้จยัไดต้ั้งสมมติฐานการวิจยัตามกรอบแนวคิด
การวิจยัดงัภาพท่ี 2.3 กรอบแนวคิดการวิจยั 

 
 ภาพท่ี 2.3 กรอบแนวคิดการวิจยั 
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บทที่ 3 
วิธีด ำเนินงำนวิจัย 

 
 

ในการศึกษาวิจยัเร่ือง ปัจจยัภายในองคก์รท่ีส่งผลต่อความผูกพนัของพนกังานท่ีมีต่อ

องคก์ร เป็นวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ซ่ึงผูวิ้จยัมีขั้นตอนในการด าเนินและน าเสนอ

วิธีการวิจยัดงัต่อไปน้ี 

 

 

3.1 รูปแบบกำรวิจัยและกำรออกแบบกำรวิจัย 

 งานวิจยัน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ในรูปแบบการวิจัยเชิง

ส ารวจดว้ยเคร่ืองมือแบบสอบถามออนไลน์ (Online Questionnaire) ซ่ึงเป็นเคร่ืองมือในการเก็บ

รวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มประชากรและกลุ่มตวัอย่างท่ีตอ้งการศึกษาวิจยั  เน่ืองจากเป็นเคร่ืองมือท่ี

สะดวกในการท าแบบสอบถามและสามารถเก็บขอ้มูลไดใ้นระยะเวลาอนัสั้น รวมถึงไม่มีค่าใช้จ่าย

ในการเก็บขอ้มูล นอกจากน้ียงัสามารถน าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการตอบแบบสอบถามมาประมวลผลและ

วิเคราะห์ในระบบไดอ้ย่างรวดเร็ว (ปริยานุช เพง็เจริญ, 2565) และ จากการศึกษางานวิจยัในหัวขอ้

เก่ียวขอ้งกบัความผูกพนัองค์กร ท่ีผ่านมาใช้วิธีการวิจยัเชิงปริมาณ (ยสบวร อ ามฤต, 2564) ดงันั้น

รูปแบบการวิจยัเชิงปริมาณจึงมีความเหมาะสมกบัการศึกษาวิจยัในคร้ังน้ี 

 
 

3.2 กำรก ำหนดประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำงที่ใช้ในกำรวิจัย 
 กลุ่มเป้าหมายในการศึกษาคร้ังน้ีคือกลุ่มคนวยัท างาน อายุตั้ งแต่ 22 ปี ถึง 60 ปีท่ี
ปฏิบติังานอยูใ่นกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ซ่ึงในปี 2565 ซ่ึงมีจ านวนแรงงานเฉล่ีย 11,037,693 
คน คิดเป็น 28% ของจ านวนแรงงานทั้ งหมดในประเทศไทย (จ านวนประชากร จ าแนกตาม
สถานภาพแรงงาน และเพศ เป็นรายจงัหวดั พ.ศ. 2565, ส านักงานสถิติแห่งชาติ,2566) เพื่อให้การ
วิจยัคร้ังน้ีได้กลุ่มตวัอย่างท่ีเหมาะสม ผูว้ิจยัจึงเลือกใช้วิธีการสุ่มกลุ่มตวัอย่างแบบไม่อาศยัความ
น่าจะเป็น (Non-Probability Sampling) โดยใช้วิธีในการเลือกสุ่มกลุ่มตวัอย่างแบบตามสะดวก  
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(Convenience Sampling) เพื่อใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลในการวิจยั โดยคิดตามหลกัการของ ทาโร่
ยามาเน่ (Taro Yamane, 1973) เพื่อหาขนาดของกลุ่มตวัอย่าง และก าหนดค่าความคลาดเคล่ือนของ
กลุ่มตวัอยา่งท่ี 0.05 หรือร้อยละ โดยเป็นไปตามสูตรค านวนดงัต่อไปน้ี 

 
โดยก าหนดให้ 

 n คือ ขนาดกลุ่มตวัอยา่ง 

   N คือ ขนาดประชากร  

   e คือ ความคลาดเคล่ือนของกลุ่มตวัอยา่ง ก าหนดท่ี 0.05  

เม่ือผูวิ้จยัน าขอ้มูลแทนค่าในสูตรไดผ้ลดงัน้ี n = 399.97 ≈ 400 ตวัอย่าง ดงันั้นกลุ่ม
ตวัอย่างท่ีเหมาะสมส าหรับการวิจยัในคร้ังน้ี คือ 400 ตวัอย่าง อย่างไรก็ตามงานวิจยัของ Hatcher 
(1994) แนะน าวิธีในการหา Sample size โดยค านวนจาก (Number of indicators + number of latent 
variables) x 5 ดงันั้นในงานวิจยัน้ีกลุ่มขนาดตวัอย่างท่ีเหมาะสมและยอมรับไดจึ้งอยู่ท่ี (46+5) x 5 = 
255 ตวัอยา่ง 
 
 

3.3 กำรพฒันำเคร่ืองมือท่ีใช้ส ำหรับกำรวิจัย 
 การศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ผูวิ้จยัท าการศึกษาทั้งหมด 6 ตวัแปร โดยใช้ระดบัการวดัข้อมูล
ประเภท อนัตรภาค (Interval Scale) 5 ระดบั ตามรูปแบบของ Liker Scales โดยปรับมาตรวดัของตวั
แปรจากงานวิจยัก่อนหนา้ โดยก าหนดใหมี้ตวัเลือก 5 ระดบัดงัน้ี 

1 = ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

2 = ไม่เห็นดว้ย 

3 = ปานกลาง  

4 = เห็นดว้ย  

5 = เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

 ส ำหรับมำตรวัดเร่ืองสภำพแวดล้อมในกำรท ำงำน  ผูว้ิจัยได้ปรับจากค าถามของ 

Lindeberg et., al. (2022) ซ่ึงมีการใช้ระดับการวดัขอ้มูล 5 ระดับตามรูปแบบของ Likert scales 

ประกอบดว้ยค าถามจ านวน 10 ขอ้ ดงัแสดงในภาคผนวก ก 
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 ส ำหรับมำตรวัดเร่ืองควำมไว้วำงใจในเพ่ือนร่วมงำน ผูว้ิจยัไดป้รับจากค าถามของ มนสั 

แจ้งประจ า (2559) ซ่ึงมีการใช้ระดับการวัดข้อมูล 5 ระดับตามรูปแบบของ Likert scales 

ประกอบดว้ยค าถามจ านวน 13 ขอ้ ดงัแสดงในภาคผนวก ก 

 ส ำหรับมำตรวัดเร่ืองควำมชัดเจนในบทบำทหน้ำท่ีในกำรท ำงำน  ผูว้ิจยัได้ปรับจาก

ค าถามของ CHAO MA (2016) ซ่ึงมีการใชร้ะดบัการวดัขอ้มูล 5 ระดบัตามรูปแบบของ Likert scales 

ประกอบดว้ยค าถามจ านวน 6 ขอ้ ดงัแสดงในภาคผนวก ก 

 ส ำหรับมำตรวัดเร่ืองควำมพึงพอใจในงำน ผูว้ิจยัไดป้รับจากค าถามของ Christen et. 

Al., (2006) ซ่ึงมีการใช้ระดับการวดัขอ้มูล 5 ระดับตามรูปแบบของ Likert scales ประกอบด้วย

ค าถามจ านวน 3 ขอ้ ดงัแสดงในภาคผนวก ก 

 ส ำหรับมำตรวัดเร่ืองควำมเช่ือมั่นในองค์กร ผูว้ิจยัได้ปรับจากค าถามของ Oh et,. al 

(2023) ซ่ึงมีการใช้ระดบัการวดัขอ้มูล 5 ระดบัตามรูปแบบของ Likert scales ประกอบดว้ยค าถาม

จ านวน 4 ขอ้ ดงัแสดงในภาคผนวก ก 

 ส ำหรับมำตรวัดเร่ืองควำมผูกพนัองค์กร ผูว้ิจยัไดป้รับจากค าถามของ เธียรไชย ยกัทะ

วงษ์ (2559) ซ่ึงมีการใช้ระดับการวดัขอ้มูล 5 ระดับตามรูปแบบของ Likert scales ประกอบด้วย

ค าถามจ านวน 10 ขอ้ ดงัแสดงในภาคผนวก ก 

 

 

3.4 กระบวนกำรวิจัย 
 ผูว้ิจยัไดด้ าเนินการวิจยัโดยสร้างแบบสอบถามออนไลน์  (Online Questionnaire) ผ่าน 

Google Form ส าหรับการเก็บรวบรวมขอ้มูลและท าการรวบรวมขอ้มูลในช่วงเวลาใดเวลาหน่ึงจาก

กลุ่มตวัอย่างเพียงคร้ังเดียว (Cross – Sectional Study) (พิราวรรณ กิติสากล, 2565) โดยผูว้ิจยัได้

กระจายแบบสอบถามผ่านทาง Application platform online เช่น Line, Facebook, Workplace และ 

Slack ซ่ึงเป็นช่องทางการส่ือสารในปัจจุบนัของกลุ่มตวัอย่างท่ีตอ้งการศึกษาวิจยั  รวมถึงใชเ้ทคนิค 

Snowball โดยขอความร่วมมือใชก้ลุ่มตวัอย่างช่วยกระจายแบบสอบถาม  เพื่อให้ผูว้ิจยัสามารถการ

เก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งไดท้ั้งหมด 400 ชุด ผูวิ้จยัจะใชเ้ร่ิมกระจายแบบสอบถามและเก็บ

รวบรวมขอ้มูลตั้งแต่วนัท่ี 11 กนัยายน 2566 จนถึงวนัท่ี 30 กนัยายน 2566 รวมระยะเวลาประมาณ 

20 วนั นอกจากน้ียงัมีการก าหนดใหก้ลุ่มตวัอย่างตอ้งเป็นผูต้อบแบบสอบถามดว้ยตนเอง รวมถึงขอ

อนุญาตให้สามารถเขา้ถึงขอ้มูลส่วนตวัของกลุ่มตวัอย่างได้ ซ่ึงขอ้มูลดงักล่าวจะถูกจดัเก็บไวเ้ป็น
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ความลบั ดงันั้นเพื่อสร้างแบบสอบถามในการศึกษาวิจยัในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัจะน างานวิจยัท่ีไดศึ้กษาไว้

ก่อนหนา้นั้นมาก าหนดค าถามในแบบสอบถาม โดยน ามาประยุกตใ์ช้อย่างเหมาะสม ดงัท่ีไดแ้สดง

ขอ้มูลไวท่ี้ภาคผนวก ข 

 

 

3.5 กำรทดสอบเคร่ืองมือวิจัย 
3.5.1 กำรทดสอบควำมเท่ียงตรงของเน้ือหำ (Content Validity) 

 ผูวิ้จยัไดน้ าค าถามท่ีเก่ียวขอ้งมาจากงานวิจยัก่อนหน้า เพื่อเหตุผลของความเท่ียงตรง 

ความน่าเช่ือถือขอเน้ือหาค าถามท่ีมีความเหมาะสมกับงานวิจยั โดยมีการน าเสนอแบบสอบถาม

ดงักล่าวต่ออาจารยท่ี์ปรึกษา เพื่อใหไ้ดข้อ้ค าถามท่ีตรงตามวตัถุประสงคข์องการวิจยั และสามารถน า

แบบสอบถามไปใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลเพื่อศึกษาการวิจยัน้ีได้จริง (Pre-Test) โดยก าหนด

จ านวนแบบสอบถามท่ีน าไปเป็นตวัอย่างเพื่อทดสอบความเท่ียงตรงของเน้ือหาทั้งหมด 10 ชุด และ

ขอให้กลุ่มตวัอย่างเป็นผูต้อบแบบสอบถามดงักล่าว เพื่อเป็นการตรวจสอบความถูกตอ้งของขอ้มูล

ในแบบสอบถามถึงความสอดคลอ้งตามความเป็นจริงของผูต้อบแบบสอบถามในการวิจยัในคร้ังน้ี 

 

3.5.2 กำรทดสอบควำมเช่ือมั่น (Reliability) 

 ผูว้ิจยัไดน้ าขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อการวิจยัมาท าการวิเคราะห์  Factor Analysis 

เพื่อตรวจสอบหาค่าความเช่ือมัน่ในแต่ละตวัแปรในแบบสอบถาม (Reliability) โดยใช้วิธีหาค่า

สัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอบบาค (Cronbach’s alpha coefficient) ซ่ึงมีค่าอยูร่ะหวา่ง 0 ถึง 1 หากค่า

สัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอบบาค มากกว่า 0.7 ขึ้นไปถือว่าค่าความเช่ือมัน่ผ่านเกณฑ์และเป็นท่ี

ยอมรับได ้(ธญัพร สินพฒันพงค,์ 2560) ซ่ึงสามารถแสดงผลไดด้งัน้ี  
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ตำรำงท่ี 3.1 ตำรำงแสดงกำรวิเครำะห์ค่ำควำมเช่ือมั่นในแต่ละตัวแปร 

ตวัแปร 
จ านวน
ตวัช้ีวดั 

ค่าความเช่ือมัน่สัมประสิทธ์ิ
แอลฟาของครอนบาค 
(Cronbach’s alpha 

coefficient) 

มาตรวดัเร่ืองสภาพแวดลอ้มในการท างาน 10 0.904 
มาตรวดัเร่ืองความไวว้างใจระหวา่งเพื่อนร่วมงาน 13 0.946 
มาตรวดัเร่ืองความชดัเจนในบทบาทหนา้ท่ีในการท างาน 6 0.829 
มาตรวดัเร่ืองความพึงพอใจในงาน 3 0.829 

มาตรวดัเร่ืองความเช่ือมัน่ในองคก์ร  4 0.910 

มาตรวดัเร่ืองความผกูพนัองคก์ร 10 0.942 

 

 

3.6 สถิติและกำรวิเครำะห์ข้อมูล  
 เม่ือไดรั้บขอ้มูลจากการตอบแบบสอบถามจากกลุ่มตวัอย่างครบถว้นตามขนาดกลุ่ม

ตวัอย่างท่ีตอ้งการศึกษา ผูวิ้จยัไดน้ าขอ้มูลทั้งหมดไปวิเคราะห์ทางสถิติโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป 

(Statistical Package for the Social Sciences) เพื่อน ามาหาขอ้สรุปตามวตัถุประสงคข์องการวิจยัใน

คร้ังน้ี  

 

3.6.1 กำรวิเครำะห์ข้อมูลเชิงพรรณำ (Descriptive Statistic) 

 ผูว้ิจยัใช้การวิเคราะห์และแสดงผลส าหรับขอ้มูลทางด้านลกัษณะประชากรศาสตร์  

พฤติกรรมและประสบการณ์ในการใช ้Application platform online คือ Line, Facebook, Workplace 

และ Slack โดยการแจกแจงความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) 

 

3.6.2 กำรวิเครำะห์เพ่ือทดสอบสมมติฐำนกำรวิจัย  

 ผูว้ิจยัใชก้ารวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้นอยา่งง่าย (Simple Linear Regression) และการ

ถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression) เพื่อศึกษาหาความสัมพนัธ์ของในแต่ละตวัแปรท่ีตอ้งการ
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ศึกษา และก าหนดการวดัระดบัความเช่ือมัน่ท่ีร้อยละ 95 หรือระดบันยัทางสถิติ (Significant Level) 

เท่ากบั 0.05 
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บทที ่4 

ผลกำรวิจัยและอภิปรำยผล 
 

 

 การศึกษาวิจยัเร่ือง ปัจจยัภายในองค์กรท่ีส่งผลต่อความผูกพนัของพนักงานท่ีมีต่อ

องค์กร ผูว้ิจยัเก็บรวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถามออนไลน์  (Google Form) โดยท าการกระจาย

แบบสอบถามผา่น Facebook, Line, Workplace และ slack ซ่ึงมีผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด 320 ชุด 

ผ่านการคดักรองตามกลุ่มตวัอย่างท่ีท าการศึกษา และค าตอบมีความถูกตอ้งครบถว้น ผูว้ิจยัไดน้ ามา

ประมวลผลทั้งส้ิน 265 ชุด (ร้อยละ 83) ทางผูว้ิจยัจึงน าขอ้มูลมาวิเคราะห์และหาขอ้สรุปทางสถิติได้

ดงัน้ี  

 

 

4.1 ลกัษณะทำงประชำกรศำสตร์ของกลุ่มตัวอย่ำงที่ศึกษำ 
 จากสถิติพบว่า ประชากรส่วนใหญ่ท่ีตอบแบบสอบถามเป็นเพศชาย  จ านวนรวม 81 

คน คิดเป็นร้อยละ 30.6 โดยส่วนมากมีอายุระหว่าง 31 - 40 ปี คิดเป็นร้อยละ 12.1 จบการศึกษาใน

ระดับปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 20.4 และ เพศหญิง จ านวนรวม 184 คน คิดเป็นร้อยละ 69.4 

ส่วนมากมีอายุระหว่าง 22 - 30 ปี คิดเป็นร้อยละ 29.8 จบการศึกษาในระดบัปริญญาตรี คิดเป็นร้อย

ละ 44.9 ซ่ึงผูต้อบแบบสอบถามทั้งชายและหญิงส่วนใหญ่ มีอายงุาน 10 ปีขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 33.2 

ปฏิบติังานอยู่ในองคก์รขนาดใหญ่มากท่ีสุดท่ีมีจ านวนรวมของพนกังานตั้งแต่ 1,001 คนขึ้นไป คิด

เป็นร้อยละ 43 และมีสถานท่ีปฏิบติังานอยูท่ี่ส านกังานใหญ่ คิดเป็นร้อยละ 85.7 ดงัแสดงในตารางท่ี 

4.1  
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ตารางท่ี 4.1 ตารางแสดงลกัษณะประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอยา่ง 
ลกัษณะประชากรศาสตร์ของกลุ่ม

ตวัอยา่ง 
ชาย หญิง รวม 

จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ 

เพศ จ านวนรวม 81 30.6 184 69.4 265 100.0 

อาย ุ

22 - 30 ปี 22 8.3 79 29.8 101 38.1 
31 - 40 ปี 32 12.1 58 21.9 90 34.0 
41 - 50 ปี 23 8.7 39 14.7 62 23.4 
51 - 60 ปี 4 1.5 8 3.0 12 4.5 

ระดบั
การศึกษา  

ต ่ากว่าปริญญาตรี 4 1.5 8 3.0 12 4.5 
ปริญญาตรี 54 20.4 119 44.9 173 65.3 
ปริญญาโท 23 8.7 56 21.1 79 29.8 
สูงกว่าปริญญาโท 0 0 1 0.4 1 0.4 

ระยะเวลา
ในการ
ปฏิบติังาน
ในองคก์ร
นั้นๆ 

นอ้ยกว่า 1 ปี 8 3.0 34 12.8 42 15.8 
1 – 3 ปี 12 4.5 34 12.8 46 17.4 
4 - 6 ปี 15 5.7 33 12.5 48 18.1 
7 –9 ปี 10 3.8 31 11.7 41 15.5 
10 ปีขึ้นไป 36 13.6 52 19.6 88 33.2 

ขนาด
องคก์ร 

ขนาดเลก็มาก  
(1-20 คน) 

3 1.1 16 6.0 19 7.2 

ขนาดเลก็  
(21-50 คน) 

2 0.8 13 4.9 15 5.7 

ขนาดกลาง  
(51-200 คน) 

25 9.4 59 22.3 84 31.7 

ขนาดใหญ่  
(201-500 คน) 

2 0.8 18 6.8 20 7.5 

ขนาดใหญ่มาก  
(501–1,000 คน) 

1 0.4 12 4.5 13 4.9 

ขนาดใหญ่มากท่ีสุด 
(1,001 คนขึ้นไป) 

48 18.1 66 24.9 114 43.0 

ลกัษณะ
สถานท่ี
ปฏิบติังาน 

ส านกังานใหญ ่ 69 26.0 158 59.6 227 85.7 
สาขา 7 2.6 19 7.2 26 9.8 
โรงงาน 5 1.9 7 2.6 12 4.5 
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4.2 กำรทดสอบสมมติฐำนทำงสถิต ิ 
4.2.1 กำรทดสอบสมมติฐำนด้ำนปัจจัยภำยในองค์กรท่ีส่งผลต่อควำมพงึพอใจในงำน  

  จากสมมติฐาน  ปัจจัยภายในองค์กร ซ่ึงประกอบไปด้วยตัวแปรต้น  H1  คือ 

สภาพแวดลอ้มในการท างาน (SUMWE) H2 คือ ความไวว้างใจในเพื่อนร่วมงาน (SUMCT) และ H3 

คือ ความชดัเจนในบทบาทหนา้ท่ีในการท างาน (SUMRC) พบวา่ปัจจยัภายในองคก์รส่งผลต่อความ

พึงพอใจในงาน (SUMJS) เม่ือวิเคราะห์จากความถดถอย ANOVA Test แสดงให้เห็นถึงระดับ

ความสัมพนัธ์กนัอย่างมีนยัส าคญั โดย p = 0.000 (F3, 261= 82.734) ดงัแสดงในตารางท่ี 4.2 โดยตวั

แปรอิสระทั้งสามตวัไดแ้ก่ สภาพแวดลอ้มในการท างาน ความไวว้างใจในเพื่อนร่วมงาน และความ

ชดัเจนในบทบาทหนา้ท่ีในการท างาน สามารถอธิบายความแปรผนัของความพึงพอใจในงานเท่ากบั

ร้อยละ 48.7 (R² = .487) ดงัแสดงในตารางท่ี 4.3 

 

ตารางท่ี 4.2 ค่าสถิติวิเคราะห์ความถดถอยดา้นปัจจยัภายในองคก์รท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน 

 
 

ตารางท่ี 4.3 ค่าสถิติวิเคราะห์ความผนัแปรท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน 

 
ดงันั้นเม่ือวิเคราะห์ในรายละเอียดของตวัแปรอิสระแลว้พบว่า H1 คือ สภาพแวดลอ้ม

ในการท างาน (SUMWE) และ H3 คือ ความชดัเจนในบทบาทหน้าท่ีในการท างาน (SUMRC) มี

ความสัมพนัธ์กบั ความพึงพอใจในงาน (SUMJS) ท่ีระดบันยัส าคญั p = 0.000 ซ่ึงเป็นการสนบัสนุน

สมมติฐาน H1 และ H2 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตวัแปรอิสระ  (β) เท่ากบั 0.337 และ 
0.361 ตามล าดบั ในส่วนของ H2 คือ ความไวว้างใจในเพื่อนร่วมงาน (SUMCT) มีความสัมพนัธ์กบั 
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ความพึงพอใจในงาน (SUMJS) ท่ีระดบันยัส าคญั p = 0.047 เป็นการสนบัสนุนสมมติฐาน H3 โดยมี

ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตวัแปรอิสระ (β) เท่ากบั 0.109 ดงัแสดงในตารางท่ี 4.4  

 

ตารางท่ี 4.4 ค่าสถิติวิเคราะห์ความถดถอยแบบปกติ (Coefficients) ดา้นปัจจยัภายในองคก์รท่ีส่งผล

ต่อความพึงพอใจในงาน 

 
 

4.2.2 กำรทดสอบสมมติฐำนด้ำนปัจจัยภำยในองค์กรและควำมพงึพอใจในงำน ท่ีส่งผล

ต่อควำมเช่ือมั่นในองค์กร 

จากสมมติฐานปัจจัยภายในองค์กร ซ่ึ งประกอบไปด้วยตัวแปรต้น  H4  คือ 

สภาพแวดลอ้มในการท างาน (SUMWE) H5 คือ ความไวว้างใจในเพื่อนร่วมงาน (SUMCT) H6 คือ 

ความชดัเจนในบทบาทหนา้ท่ีในการท างาน (SUMRC) และ H7 คือ ความพึงพอใจในงาน (SUMJS) 

พบว่าส่งผลต่อความเช่ือมั่นในองค์กร (SUMOT) เม่ือวิเคราะห์จากความถดถอย ANOVA Test 

แสดงใหเ้ห็นถึงระดบัความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัส าคญั โดย p = 0.000 (F4, 260= 135.813) ดงัแสดง

ในตารางท่ี 4.5 โดยตวัแปรอิสระทั้งส่ีตวัไดแ้ก่ สภาพแวดลอ้มในการท างาน ความไวว้างใจในเพื่อน

ร่วมงาน ความชัดเจนในบทบาทหน้าท่ีในการท างาน  และความพึงพอใจในงาน สามารถอธิบาย

ความแปรผนัของความเช่ือมัน่ในองคก์รเท่ากบัร้อยละ 67.6 (R² = .676) ดงัแสดงในตารางท่ี 4.6 

ตารางท่ี 4.5 ค่าสถิติวิเคราะห์ความถดถอยดา้นปัจจยัภายในองคก์รและความพึงพอใจในงาน ท่ีส่งผล

ต่อความเช่ือมัน่ในองคก์ร 
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ตารางท่ี 4.6 ค่าสถิติวิเคราะห์ความผนัแปรท่ีส่งผลต่อความเช่ือมัน่ในองคก์ร 

 
 

ดงันั้นเม่ือวิเคราะห์ในรายละเอียดของตวัแปรอิสระแลว้พบว่า H4 คือ สภาพแวดลอ้ม

ในการท างาน (SUMWE) และ H7 คือ ความพึงพอใจในงาน (SUMJS) มีความสัมพนัธ์กบัความ

เช่ือมัน่ในองคก์ร (SUMOT) ท่ีระดบันยัส าคญั p = 0.000 โดย H5 คือ ความไวว้างใจในเพื่อนร่วมงาน 

(SUMCT) มีความสัมพนัธ์กบัความเช่ือมัน่ในองคก์ร (SUMOT) ท่ีระดบันยัส าคญั p = 0.003 และ H6 

คือ ความชัดเจนในบทบาทหน้าท่ีในการท างาน  (SUMRC) มีความสัมพนัธ์กับความเช่ือมั่นใน

องคก์ร (SUMOT) ท่ีระดบันยัส าคญั p = 0.001 ซ่ึงเป็นการสนบัสนุนสมมติฐาน H4, H5, H6 และ H7 

โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตวัแปรอิสระ  (β) เท่ากับ 0.229, 0.130, 0.179 และ 0.439 

ตามล าดบั ดงัแสดงในตารางท่ี 4.7  
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ตารางท่ี 4.7 ค่าสถิติวิเคราะห์ความถดถอยแบบปกติ (Coefficients) ดา้นปัจจยัภายในองคก์รท่ีส่งผล

ต่อความเช่ือมัน่ในองคก์ร 

 
 

4.2.3 กำรทดสอบสมมติฐำน ควำมพงึพอใจในงำนและ ควำมเช่ือมั่นในองค์กร ท่ีส่งผล

ต่อควำมผูกพนัองค์กร 

ประกอบไปดว้ยตวัแปรตน้ H8 คือ ความพึงพอใจในงาน (SUMJS) และ H9 คือ ความ

เช่ือมัน่ในองค์กร (SUMOT) เม่ือวิเคราะห์จากความถดถอย ANOVA test แสดงให้เห็นถึงระดบั

ความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัส าคญั โดย p = 0.000 (F2, 262= 596.967) ดงัแสดงในตารางท่ี 4.8 โดยตวั

แปรอิสระทั้งสองตวั ไดแ้ก่ ความพึงพอใจในงาน และความเช่ือมัน่ในองคก์ร สามารถอธิบายความ

แปรผนัของความผกูพนัองคก์ร เท่ากบัร้อยละ 82.0 (R² = .820) ดงัแสดงในตารางท่ี 4.9 

 

ตารางท่ี 4.8 ค่าสถิติวิเคราะห์ความถดถอยดา้นความพึงพอใจในงานและความเช่ือมัน่ในองค์กร ท่ี

ส่งผลต่อความผกูพนัองคก์ร 
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ตารางท่ี 4.9 ค่าสถิติวิเคราะห์ความผนัแปรท่ีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์ร 

 
 

ดงันั้นเม่ือวิเคราะห์ในรายละเอียดของตวัแปรอิสระแลว้พบว่า H8 คือ ความพึงพอใจ

ในงาน (SUMJS) และ H9 คือ ความเช่ือมัน่ในองค์กร (SUMOT) มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนั

องคก์ร (SUMEN) ท่ีระดบันยัส าคญั p = 0.000 ซ่ึงเป็นการสนบัสนุนสมมติฐาน H8 และ H9 โดยมี

ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตวัแปรอิสระ (β) เท่ากบั 0.450 และ 0.517 ตามล าดบั ดงัแสดงใน

ตารางท่ี 4.10 

 

ตารางท่ี 4.10 ค่าสถิติวิเคราะห์ความถดถอยแบบปกติ (Coefficients) ดา้นความพึงพอใจในงานและ

ความเช่ือมัน่ในองคก์ร ท่ีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์ร 

  
 

 

4.3 สรุปสมมติฐำนงำนวจิัย 
จากการวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้นอย่างง่าย  (Simple Linear Regression) และ การ

ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) ผูว้ิจยัสามารถสรุปสมมติฐานงานวิจยัไดด้งัตารางท่ี 4.11 ดงัน้ี  
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ตารางท่ี 4.11 สรุปผลวิเคราะห์ปัจจยัภายในองคก์รท่ีส่งผลต่อความผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ร 

สมมติฐานงานวิจัย 
ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

H1 
สภาพแวดลอ้มซึ่งเป็นปัจจยัภายในองคก์ร สง่ผลต่อความพงึ
พอใจในการท างานของพนกังาน 

สนบัสนนุ 

H2 
ความไวว้างใจระหว่างเพื่อนรว่มงาน สง่ผลต่อความพงึพอใจ
ในการท างานของพนกังาน 

สนบัสนนุ 

H3 
ความชดัเจนของบทบาทหนา้ที่ในการท างาน สง่ผลต่อความ
พงึพอใจในการท างานของพนกังาน 

สนบัสนนุ 

H4 
สภาพแวดลอ้มในการท างาน สง่ผลต่อความเชื่อมั่นใน
องคก์ร ของพนกังาน 

สนบัสนนุ 

H5 
ความไวว้างใจระหว่างเพื่อนรว่มงาน สง่ผลต่อความเชื่อมั่น
ในองคก์ร ของพนกังาน 

สนบัสนนุ 

H6 
ความชดัเจนของบทบาทหนา้ที่ในการท างาน สง่ผลต่อความ
เชื่อมั่นในองคก์ร ของพนกังาน 

สนบัสนนุ 

H7 ความพงึพอใจในงาน สง่ผลต่อความเชื่อมั่นในองคก์ร  สนบัสนนุ 

H8 
ความพงึพอใจในงาน สง่ผลต่อความผกูพนัองคก์รของ
พนกังาน 

สนบัสนนุ 

H9 
ความเชื่อมั่นในองคก์ร สง่ผลต่อความผกูพนัองคก์รของ
พนกังาน 

สนบัสนนุ 
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บทที ่5 

สรุปผลกำรวิจัย และข้อเสนอแนะ 
 

 

จากการวิจยัศึกษาเร่ือง ปัจจยัภายในองคก์รท่ีส่งผลต่อความผูกพนัของพนกังานท่ีมีต่อ

องคก์ร ทางผูว้ิจยัไดมี้การอภิปรายผล สรุปผล รวมถึงมีขอ้เสนอแนะเพื่องานวิจยัในคร้ังถดัไปดงัน้ี  

 

 

5.1 อภิปรำยผลวิจัย 
 งานวิจัยในคร้ังน้ีเพื่อศึกษาเร่ือง ปัจจัยภายในองค์กรท่ีส่งผลต่อความผูกพันของ

พนักงานท่ีมีต่อองค์กร ซ่ึงประกอบไปดว้ย สภาพแวดลอ้มในการท างาน ความไวว้างใจในเพื่อน

ร่วมงาน และความชดัเจนในบทบาทหนา้ท่ีในการท างาน ซ่ึงเป็นการศึกษากลุ่มคนท างานอายตุั้งแต่ 

22 – 60 ปี และปฏิบติังานในเขตพื้นท่ีกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ผลจากการวิจยัแสดงให้เห็น

ถึง ปัจจยัภายในองคก์รท่ีมีผลต่อความผกูพนัองคก์ร โดยสามารถอธิบายผลลพัธ์ไดด้งัน้ี 

 จากงานวิจยัน้ีพบว่าปัจจยัภายในองคก์รทั้งสามปัจจยั คือ สภาพแวดลอ้มในการท างาน 

ความไวว้างใจในเพื่อนร่วมงานและความชัดเจนในบทบาทหน้าท่ีในการท างาน  มีผลต่อความพึง

พอใจในงานของพนกังาน โดยเฉพาะอย่างยิ่ง ความชดัเจนในบทบาทหน้าท่ีในการท างาน มีผลต่อ

ความพึงพอใจในงานมากท่ีสุด ซ่ึงแสดงให้เห็นว่า เม่ือพนกังานเห็นว่างานท่ีพนกังานรับผิดชอบอยู่

นั้นมีเป้าหมายและวตัถุประสงคข์องงานอย่างชดัเจน รวมไปถึงการท่ีพนกังานรับรู้ว่ามีอ านาจท่ีมา

จากหนา้ท่ีในการท างานมากนอ้ยแค่ไหน แสดงใหเ้ห็นวา่การท่ีพนกังานไดรั้บมอบหมายให้มีอ านาจ

ให้สามารถในการตดัสินใจในงานท่ีรับผิดชอบได้ ส่งผลท าให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในงาน

ของตนเอง สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Hassan (2013) ซ่ึงพบว่า ความชดัเจนในบทบาทการท างานมี

ประโยชน์ต่อองค์กรเพราะความชัดเจนในการก าหนดบทบาทหน้าท่ีในการท างาน  การลดความ

คลุมเครือในงาน  การส่ือสารท่ีดี  การช้ีแจงวัตถุประสงค์ของงานท่ีชัดเจนส่ิงเหล่า น้ีท าให้

สภาพแวดล้อมในการท างานดีขึ้น สร้างความพึงพอใจในงานให้กับพนักงาน  นอกจากน้ีปัจจัย

รองลงมาท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน คือ สภาพแวดลอ้มในการท างาน โดยพนักงานมองว่า

วฒันธรรมขององคก์รท่ีเปิดกวา้งนั้นสามารถช่วยให้การท างานร่วมกนัเป็นไปอย่างราบร่ืน รวมถึง
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การท่ีพนกังานรู้สึกไดว้่า เม่ือเปรียบเทียบกบัท่ีผ่านมา ในปัจจุบนัองคก์รพยายามเพิ่มเติมส่ิงอ านวย

ความสะดวกให้กับพนักงานเพื่อท าให้พนักงานสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  ท าให้

พนักงานมีผลการท างานท่ีดีขึ้น ส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน ซ่ึงตรงกับงานวิจยัของ Raziq & 

Maulabakhsh (2014) ท่ีพบวา่ องคก์รควรตระหนกัถึงความส าคญัของสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ี

ดี เพื่อเพิ่มระดบัความพึงพอใจในงานใหแ้ก่พนกังาน และปัจจยัภายในล าดบัสุดทา้ยท่ีส่งผลต่อความ

พึงพอใจในงานของพนักงานคือ ความไวว้างใจระหว่างเพื่อนร่วมงาน โดยการท่ีพนักงานมองว่า

เพือ่นร่วมงานท าหนา้ท่ีของตวัเองอยา่งเตม็ท่ี โดยท่ีไม่ท าอยา่งอ่ืนนอกเหนือจากท่ีไดต้กลงร่วมกนัไว้ 

รวมไปถึงการท่ีเพื่อนร่วมงานท่ีมีความรู้ความช านาญในหนา้ท่ีท่ีรับผิดชอบ  ท าให้พนกังานมีความ

ไวว้างใจ ส่งผลให้เกิดความพึงพอใจในงานตามมา ซ่ึงตรงกบังานวิจยัของ Hackett (2013) ความ

ไวว้างใจระหว่างเพื่อนร่วมงานยงัเป็นองค์ประกอบหลักของการพัฒนาความสัมพนัธ์ระหว่าง

พนกังานในเชิงบวก ซ่ึงส่งผลต่อสภาพแวดลอ้มในการท างาน และความพึงพอใจในการท างานได้

ดว้ย 

 จากการวิจยัยงัพบวา่ปัจจยัภายในองคก์รทั้งสามตามท่ีกล่าวขา้งตน้ รวมไปถึง ปัจจยัใน

ดา้นความพึงพอใจในการท างาน สามารถส่งผลต่อ ความเช่ือมัน่ในองคก์รได ้โดยความพึงพอใจใน

งานสามารถส่งผลให้เกิดความเช่ือมัน่ในองคก์รไดม้ากท่ีสุด ซ่ึงแสดงไดจ้ากการท่ีพนกังานรู้สึกดีใจ

ท่ีได้ไปท างาน การท่ีพนักงานจะแนะน าเพื่อนท่ีก าลงัหางานใหม่ให้มาท างานท่ีองค์กร  ผลวิจยั

สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Gider et.al., (2019) ท่ีพบว่า ความเช่ือมัน่ในองค์กร ท าให้เกิดความพึง

พอใจในการท างานและส่งผลต่อความมุ่งมัน่ตั้งใจในการท างาน นอกจากน้ีแลว้งานวิจยัยงัพบว่า

ปัจจยัภายในองคก์รอีกปัจจยัหน่ึงคือ สภาพแวดลอ้มในการท างาน ท่ีเปิดกวา้ง มีความยดืหยุน่ ส่งผล

เชิงบวกต่อการสร้างความเช่ือมัน่ในองคก์ร โดยสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Daley & Vasu (1998) ท่ี

กล่าวว่า ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความไวว้างใจองค์กรมาจากสภาพแวดลอ้มในการท างานเชิงบวก  สร้าง

บรรยากาศท่ีส่งเสริมการท างานร่วมกนั สามารถส่งเสริมความร่วมมือในการท างานได้ นอกจากน้ี

แลว้เม่ือองค์กรเป้าหมายและวตัถุประสงค์ของงานท่ีชัดเจน จะส่งผลต่อความเช่ือมั่นในองค์กร

เช่นเดียวกับงานวิจยัของ วรินทร รองกลดั (2559) ท่ีพบว่า การก าหนดแนวทางการปฏิบติังานท่ี

ชดัเจน ส่งผลต่อความเช่ือมัน่ในองคก์ร และปัจจยัสุดทา้ยท่ีส่งผลต่อความเช่ือมัน่ในองคก์รนอ้ยท่ีสุด

คือ ความไวว้างใจระหว่างเพื่อนร่วมงาน  ซ่ึงจากการท่ีพนักงานมองเห็นว่าเพื่อนร่วมงานของ

พนักงานถามไถ่ทุกข์สุขของพนักงาน  ไม่ว่าจะเป็นเร่ืองงานหรือเร่ืองส่วนตัว  และการท่ีเพื่อน

ร่วมงานให้ความร่วมมือในการท างาน  นั้นสามารถส่งผลต่อความเช่ือมั่นในองค์กรได้ ตรงกับ
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งานวิจยัของ TAN & LIM (2019) ท่ีพบว่า ความไวว้างใจระหว่างเพื่อนร่วมงานสามารถส่งเสริม

ความเช่ือมัน่ในองคก์ร นอกจากน้ีความเช่ือมัน่ในองคก์ร จะส่งผลต่อความมุ่งมัน่ในการปฏิบติังาน 

และประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ท าใหเ้กิดผลลพัธ์ท่ีดีต่อองคก์ร 

 งานวิจยัยงัพบวา่ ความเช่ือมัน่ในองคก์รและความพึงพอใจในงาน เป็นปัจจยัส าคญัท่ีมี

บทบาทในการสร้างความผูกพนัของพนกังานกบัองคก์ร โดยเฉพาะอย่างยิ่ง ปัจจยัดา้นความเช่ือมัน่

ในองค์กร โดยการท่ีพนักงานมีความเช่ือมั่นกับองค์กร มองเห็นถึงความพยายามขององค์กรท่ี

ตอ้งการท าส่ิงท่ีดีท่ีสุดส าหรับพนักงานนั้น สามารถส่งผลให้พนักงานมีความผูกพนักบัองค์กรได้ 

ตรงกบังานวิจยัของ วรินทร รองกลดั (2559) ซ่ึงพบว่า ความเช่ือมัน่ในองค์กร ท าให้เกิดความพึง

พอใจในงาน ความมุ่งมัน่ตั้งใจในการท างานให้มีผลลพัธ์ท่ีดี ยงัท าให้เกิดความไวว้างใจในเพื่อน

ร่วมงาน ซ่ึงท าให้พนักงานมีความผูกพนัในองค์กร นอกจากน้ีปัจจยัรองลงมาท่ีส าคญัไม่แพก้ันคือ 

ความพึงพอใจในงานนั้นสามารถส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รได ้โดยเห็นไดจ้ากการท่ีพนักงาน

สึกดีใจท่ีได้ไปท างานท่ีน่ี การท่ีพนักงานมีความพอใจกบัการท างานของตนเอง  รวมไปถึงการท่ี

พนกังานจะแนะน าเพื่อนท่ีก าลงัหางานใหม่ให้มาท างานท่ีองคก์ร  แสดงให้เห็นถึงพนกังานมีความ

ผกูพนัองคก์รไดด้ว้ยเช่นกนั สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ รุ่งกานต ์เทอดเกียรติกุล (2559) ท่ีพบวา่ หาก

พนกังานมีความพึงพอใจในงานสูง จะส่งผลใหพ้นกังานมีความผกูพนัต่อองคก์รสูงเช่นกนั 

 

 

5.2 ประโยชน์ของงำนวิจยัทำงทฤษฎี 
 งานวิจยัในน้ีไดท้ าการศึกษาปัจจยัภายในองคก์รซ่ึงไดแ้ก่ สภาพแวดลอ้มในการท างาน 

ความไวว้างใจระหว่างเพื่อนร่วมงาน และความชดัเจนในบทบาทหน้าท่ี ซ่ึงปัจจยัภายในทั้งสามตวั

แปรน้ีส่งผลต่อ ความพึงพอใจในงาน และความเช่ือมัน่ในองค์กร โดยตวัแปรทั้ง 5 ตวัตามท่ีกล่าว

ขา้งตน้ยงัไม่พบงานการวิจยั งานการศึกษา ท่ีมีการศึกษาความสัมพนัธ์ทั้ง 5 ปัจจยัร่วมกนัทั้งหมด

ภายใตก้รอบแนวคิดเดียวกัน ดังนั้นเพื่อศึกษาถึงปัจจยัภายในองค์กรท่ีส่งผลต่อความผูกพนัของ

พนักงานท่ีมีต่อองค์กร จึงไดน้ ากรอบแนวคิดดงักล่าวศึกษา ซ่ึงสอดคลอ้งกบัทฤษฎี Two Factors 

Theory ของ HERZBERG’S (1959) ท่ีกล่าวถึงปัจจยัภายในท่ีท าให้อยากประสบความส าเร็จ  และ

ปัจจยัภายนอกท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบังานโดยตรง แต่สะทอ้นในเร่ืองของสภาพแวดลอ้มในการท างาน 

รวมถึงค่าตอบแทน ซ่ึงปัจจัยภายนอกอาจจะไม่ได้ก่อให้เกิดความแรงจูงใจในการท างานของ

พนกังานโดยตรง แต่เป็นปัจจยัท่ีไม่สามารถขาดได ้เพราะสามารถกระทบในดา้นของความพึงพอใจ
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ในการท างานของพนกังานไดเ้ช่นกนั (Suparak Suriyankietkaew, 2023) การวิจยัในคร้ังน้ีจึงไดน้ า

ปัจจยัท่ีขาดไม่ไดต้ามทฤษฎีขา้งตน้มาศึกษาวา่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัองคก์รหรือไม่  

 โดยผลจากการศึกษาพบว่า ปัจจยัภายในท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในงานคือ  ความ

ชัดเจนในบทบาทหน้าท่ีในการท างาน ซ่ึงแสดงให้เห็นว่าการท่ีพนักงานได้รับมอบหมายงานท่ี

ชดัเจน มีหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบท่ีชดัเจนนั้นส่งผลให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในงานได ้นอกจากน้ี 

ปัจจยัภายในดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน หากพนกังานมองเห็นถึงการท่ีองค์กรพยายามสร้าง

ส่ิงท่ีดีท่ีสุดส าหรับพนักงาน การสร้างวฒันธรรมองค์กรท่ีเปิดกวา้ง  หลากหลาย และเปิดเผยนั้น

สามารถส่งผลให้พนกังานมีความเช่ือมัน่ในองคก์รได ้ซ่ึงความเช่ือมัน่ในองคก์ร เป็นปัจจยัส าคญัท่ี

ท าใหพ้นกังานมีความผกูพนัต่อองคก์รมากกวา่ความพึงพอใจในงาน 

 

 

5.3 สรุปผลกำรวิจัย 
 งานวิจยัน้ีเป็น การศึกษาปัจจยัภายในองค์กรท่ีส่งผลต่อความผูกพนัของพนักงานท่ีมี

ต่อองค์กร โดยปัจจยัภายในหรือตวัแปรท่ีน ามาศึกษาประกอบดว้ย  สภาพแวดลอ้มในการท างาน 

ความไวว้างใจในเพื่อนร่วมงาน และความชดัเจนในบทบาทหน้าท่ีในการท างาน ซ่ึงจากการวิจยั

สามารถอธิบายได้ว่า ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัองค์กรของพนักงานมากท่ีสุดคือ  ปัจจยัในด้าน

ความเช่ือมัน่ในองค์กร เพราะการท่ีพนักงานมองว่าองค์กรมีความน่าเช่ือถือ และความพยายามใน

การท าส่ิงท่ีดีท่ีสุดให้กับพนักงานนั้นมีคุณค่ามีความหมายต่อตวัพนักงาน ปัจจยัท่ีส่งเสริมความ

ผูกพนัต่อองคก์รรองลงมาคือ ความพึงพอใจในงาน เพราะเม่ือพนกังานมีความพึงพอใจในงานแลว้

จะท าให้เกิดความเช่ือมัน่ในองคก์ร ซ่ึงการส่งเสริมให้มีความชดัเจนในบทบาทหนา้ท่ีในการท างาน

ส่งผลท าให้พนกังานมีความพึงพอใจในงานมากท่ีสุด และปัจจยัท่ีมีผลต่อมาคือ สภาพแวดลอ้มใน

การท างาน ซ่ึงพนกังานให้ความส าคญัต่อวฒันธรรมองคก์รท่ีเปิดกวา้ง  มีความยืดหยุ่น ท่ีส่งเสริมให้

พนกังานสามารถท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ และปัจจยัสุดทา้ยคือ ความไวว้างใจระหว่างเพื่อน

ร่วมงาน โดยการท่ีพนักงานได้ร่วมงานกับเพื่อนร่วมงานท่ีมีความเช่ียวชาญในงานท่ีรับผิดชอบ  

รวมถึงการท่ีเพื่อนร่วมงานท าหน้าท่ีรับผิดชอบงานของตนเองอย่างดีท่ีสุดนั้นท าให้พนักงานเกิด

ความพึงพอใจในงาน ดงันั้นจึงสามารถสรุปไดว้่าการท่ีองคก์รจะสร้างให้พนกังานมีความผูกพนักบั

องค์กรจ าเป็นตอ้ง ท าให้พนักงานมีความเช่ือมัน่องคก์รก่อนเป็นอนัดบัแรก เพราะความเช่ือมัน่ใน

องคก์รนั้นเป็นปัจจยัส าคญัในการสร้างความผูกพนัองคก์รของพนกังาน องคก์รจึงควรตระหนักถึง
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ความส าคญัของการสร้างความเช่ือมัน่ต่อองคก์รของพนกังานไม่ว่าจะเป็นในดา้นการท าองค์กรให้

น่าเช่ือถือ การให้ความส าคัญกับพนักงาน  และการพยายามท าส่ิงท่ีดีท่ีสุดเพื่อพนักงานเป็นต้น 

 

 

5.4 ข้อเสนอแนะงำนวิจยั 
 จากผลการวิจยัศึกษาในคร้ังน้ี สามารถน าขอ้มูลท่ีไดพ้บจากการวิจยัไปใช้ประโยชน์

เพื่อสร้างความผูกพนัระหว่างพนักงานและองค์กรโดยการท่ีจะท าให้พนักงานเกิดความผูกพนัต่อ

องค์กร  ต้องเร่ิมจากการท่ีองค์กร  ท าให้พนักงานรับทราบถึงบทบาทหน้าท่ี  เป้าหมายและ

วตัถุประสงคข์องงานอยา่งชดัเจน เพื่อให้พนกังานเขา้ใจถึงบทบาทหนา้ท่ีของตนเองและรับผิดชอบ

กบัหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายอย่างเต็มก าลงัและความสามารถ  นอกจากนั้นองคก์รก็ควรตระหนักถึง

การสร้างสภาพแวดลอ้มในการท างานภายในองคก์ร โดยมุ่งเนน้ให้องคก์รมีวฒันธรรมองคก์รท่ีเปิด

กวา้ง เปิดเผย การสร้างสภาพแวดลอ้มในการท างานให้มีวิ ธีการท างานและขั้นตอนการท างานท่ี

ยืดหยุ่น และเพิ่มเติมส่ิงอ านวยความสะดวกส าหรับพนักงานให้ดีขึ้นกว่าท่ีผ่านมา เพื่อช่วยให้

พนักงานสามารถท างานได้อย่างเต็มท่ี และสุดทา้ยคือ องค์กรควรตระหนักถึงการท าให้พนักงาน

สามารถไวว้างใจเพื่อนร่วมงานได ้มีเพื่อนร่วมงานท่ีมีความรับผิดชอบในหนา้ท่ี เป็นเพื่อนท่ีสามารถ

ไวว้างใจได ้ซ่ึงปัจจยัทั้งสามนั้นท าใหพ้นกังานมีความพึงพอใจในงาน มีความรู้สึกดีเม่ือไดม้าท างาน 

ซ่ึงความพึงพอใจในงานน่ีเองท่ีเป็นปัจจยัส าคญัท่ีท าให้พนักงานเกิดความเช่ือมัน่ในองค์กร เม่ือ

พนักงานเกิดความพึงพอใจในงานและความเช่ือมัน่ในองค์กรแลว้ พนักงานก็จะมีความผูกพนัต่อ

องคต์ามมาในท่ีสุด จึงจ าเป็นอยา่งยิง่ในการสร้างความเช่ือมัน่ในองคก์ร โดยท าใหพ้นกังานพึงพอใจ

ในงาน มีความรู้สึกดีและภาคภูมิใจในองคก์ร ทั้งน้ีองคก์รตอ้งค านึงถึงการสร้างสภาพแวดลอ้มใน

การท างานท่ีมีเคร่ืองมือช่วยอ านวยความสะดวก มีวิธีการท างานท่ียดืหยุน่ช่วยส่งเสริมประสิทธิภาพ

ในการท างานไดทุ้กท่ีทุกเวลาดว้ยเช่นกนั นอกจากน้ีการท าให้พนักงานรับรู้ถึงบทบาทหน้าท่ีของ

ตนเอง โดยการมีวิธีการท างาน ขั้นตอนการท างานท่ีบอกถึงเป้าหมาย และวตัถุประสงคข์องงานอยา่ง

ชัดเจน รวมไปถึงการท่ีบอกว่าองค์กรคาดหวงัอะไรจากการท างาน  จะท าให้พนักงานสามารถมี

อ านาจหน้าท่ีท่ีชดัเจน มีความรับผิดชอบในการท างานของตนเพื่อให้มีผลงานท่ีดี  มีประสิทธิภาพ

และตรงตามเป้าหมายขององค์กร และสุดท้ายแล้วการท่ีพนักงานได้รับความร่วมมือจากเพื่อน

ร่วมงาน การช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั ท าใหพ้นกังานมีความไวว้างใจในเพื่อนร่วมงานได ้ ซ่ึงปัจจยัทั้ง

ส่ีตามท่ีกล่าวมาสามารถท าให้พนักงานมีความเช่ือมัน่ในองค์กร เม่ือพนักงานเกิดความเช่ือมัน่ใน
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องคก์รแลว้ความผกูพนัท่ีมีต่อองคก์รก็จะเกิดขึ้นมาไดเ้อง ซ่ึงความผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อองค์กร

นั้นจะท าให้พนักงานอยากทุ่มเทท างานให้องค์กรประสบความส าเร็จก้าวหน้า อยากช่วยรักษา

ช่ือเสียงภาพลักษณ์ท่ีดีขององค์กร อยากร่วมท ากิจกรรมต่างๆท่ีองค์กรจัดขึ้ น มีความรู้สึกเป็น

อนัหน่ึงอนัเดียวกบัองคก์ร และ อยากท างานกบัองคก์รไปนานๆจนกวา่จะเกษียณอายุ ฝ่ายทรัพยากร

บุคคลสามารถน าขอ้มูลการวิจยัน้ีไปใช้ประโยชน์เพื่อพฒันาให้เป็นองค์กรท่ีพนักงานรู้สึกดีและ

ภูมิใจท่ีได้ท างานกับองค์กรตั้งแต่ตัดสินใจสมัครงาน จนกระทัง่ก้าวแรกท่ีได้เขา้มาร่วมงานกับ

องค์กร สร้างแรงจูงใจในการท างาน สร้างความเช่ือมัน่ท่ีมีต่อองค์กร สร้างความผูกพนัระหว่าง

พนกังานและองคก์ร ตลอดจนการรักษาและพฒันาใหพ้นกังานเป็นส่วนหน่ึงของความส าเร็จร่วมกนั

กับองค์กร เพื่อลดอัตราการลาออกให้องค์กรสามารถรักษาคนเก่งให้อยู่ในองค์กร และใน

ขณะเดียวกนัก็สามารถดึงดูดคนเก่งๆจากท่ีอ่ืนๆใหอ้ยากเขา้มาร่วมงานกบัองคก์รไดด้ว้ยเช่นกนั 

 

 

5.5 ข้อจ ำกดัของงำนวิจัย  
 งานวิจยัน้ีไดท้ าการศึกษาในกลุ่มประชากรท่ีอายตุั้งแต่ 22 – 60 ปี ท่ีก าลงัปฏิบติังานใน

องค์กรท่ีตั้งอยู่ในพื้นท่ีกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ซ่ึงเป็นกลุ่มประชากรเพียงส่วนหน่ึงของ

แรงงานในประเทศไทยเท่านั้น ซ่ึงอาจจะไม่สามารถน าไปใชป้ระโยชน์กบัพื้นท่ีอ่ืนได ้กรณีท่ีมีการ

วิจยัในคร้ังหน้าควรจะเก็บขอ้มูลจากหลายๆส่วนจากเมืองหลกัท่ีอยู่ต่างจงัหวดัเพื่อวดัความผูกพนั

ของพนกังานท่ีมีต่อองคก์รซ่ึงผลลพัธ์นั้นอาจจะแตกต่างไปจากพื้นท่ีกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

นอกจากน้ีควรน าประสบการณ์ในการท างานของกลุ่มประชากรมาวิเคราะห์ถึงความสัมพันธ์

ระหวา่งความผกูพนัองคก์รดว้ยเน่ืองจากอายงุาน หรือประสบการณ์ในการท างานอาจจะเป็นตวัแปร

ท่ีท าให้ผลการวิจยัแตกต่างกนัไปตามประสบการณ์ในการท างานของคนคนนั้นได ้และงานวิจยัใน

คร้ังถัดไปควรศึกษาประชากรท่ีอยู่ในกลุ่มวยัต่างๆ เช่น Generation Y และ Z ท่ีก าลังเป็นกลุ่ม

แรงงานท่ีส าคญัอย่างมากเพื่อให้ผลการวิจยัชดัเจนขึ้นและสามารถเจาะลึกไปไดใ้นแต่ละพื้นท่ี และ

ตามลกัษณะประชากรศาสตร์ท่ีก าลงัเป็นกลุ่มแรงงานเพื่อน าผลจากการวิจยัไปปรับใชใ้นองคก์รเพื่อ

เป็นประโยชน์ในการสร้างความผูกพนัของพนักงานกับองค์กรตาม  Generation และตามการ

เปล่ียนแปลงของสภาวะสังคม  เศรษฐกิจ นอกเหนือไปจากนั้นควรศึกษาเป็นรายองค์กร หรือ

เฉพาะเจาะจงไปท่ีองคก์รใดองคก์รหน่ึงโดยตรงเพื่อให้สามารถน าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการวิจยัให้องคก์ร

น าไปปรับใชว้างกลยุทธ์ทางทรัพยากรบุคคลไดใ้นอนาคต นอกจากน้ีควรน าตวัแปรในดา้นอ่ืนๆมา
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ศึกษาเพิ่มเติม ไม่ว่าจะเป็นในดา้นของรายได ้สวสัดิการ วฒันธรรมองคก์รฯลฯ เพราะสถานการณ์ท่ี

เปล่ียนแปลงไปอยา่งรวดเร็ว ตวัแปรในงานวิจยัในคร้ังน้ีอาจจะไม่ไดผ้ลต่อพนกังานในอนาคต การ

น าตวัแปรอ่ืนๆมาเป็นปัจจยัในการวิจยัร่วมจึงมีประโยชน์เพื่อพิจารณาถึงความเหมาะสมในการ

จัดการทรัพยากรบุคคลในสถานการณ์ท่ีแตกต่างกันออกไป  และเพื่อให้สามารถท าให้การวิจัย

สามารถเจาะลึกถึงรายละเอียดเพื่อหาขอ้มูลเพิ่มเติมควรท าเป็นงานวิจยัเชิงคุณภาพเพื่อให้ไดข้อ้มูล

เชิงลึกจากการสัมภาษณ์พนักงานโดยตรงซ่ึงจะท าให้สามารถน าข้อมูลไปต่อยอดเพื่อใช้เป็น

ประโยชน์ในการสร้างความผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อองคก์รไดใ้นอนาคต 
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ภาคผนวก ก 
 
 

ตารางแสดงมาตรวัดของตัวแปรอ้างองิจากงานวิจยัก่อนหน้า 
  

ปัจจัย ค าถามท่ีใช้ในแบบสอบถาม อ้างองิ 
WE สภาพแวดล้อมในการท างาน  

WE1 
1. พื้นท่ีในการท างานของคุณสามารถใชง้านไดห้ลากหลายและมี
ความสะดวกสบาย 

 
ปรับปรุงค าถามจาก
Lindeberg et., al. 
(2022) 

WE2 
2. พื้นท่ีในการท างานของคุณสามารถใชง้านไดห้ลากหลายท าให้
คุณท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

WE3 3. เคร่ืองมือดิจิตอลช่วยใหคุ้ณสามารถท างานไดไ้ม่วา่จะอยูท่ี่ไหน 

WE4 
4. เคร่ืองมือดิจิตอลช่วยใหคุ้ณสามารถท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพไม่วา่จะอยูท่ี่ไหน 

WE5 
5. วฒันธรรมขององคก์รของคุณเปิดกวา้งช่วยใหก้ารท างาน
ร่วมกนัเป็นไปอยา่งราบร่ืน 

WE6 
6. วฒันธรรมองคก์รของคุณมีการเปิดเผยขอ้มูลท าใหส้ามารถ
ท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

WE7 
7. วิธีการท างานและขั้นตอนการท างานท่ียดืหยุน่ท าให้เราสามารถ
ปฏิบติังานไดทุ้กสถานท่ีทุกเวลา 

WE8 
8. วิธีการท างานและขั้นตอนการท างานท่ียดืหยุน่ท าให้เราสามารถ
ปฏิบติังานได้อย่างมีประสิทธิภาพทุกสถานท่ีทุกเวลา 

WE9 
9. คุณรู้สึกไดว้า่องคก์รของคุณเพิ่มเติมส่ิงอ านวยความสะดวกเพื่อ
ความเป็นอยูท่ี่ดีขึ้นมากกวา่ท่ีผา่นมา 

WE10 
10.คุณรู้สึกไดว้า่ในปัจจุบนัองคก์รของคุณเพิ่มเติมส่ิงอ านวยความ
สะดวกท าใหมี้ผลการท างานท่ีดีขึ้น เม่ือเปรียบเทียบกบัท่ีผา่นมา 

CT ความไว้วางใจระหว่างเพ่ือนร่วมงาน  
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CT1 
1. เพื่อนร่วมงานของคุณมีความรู้ความช านาญ ในหนา้ท่ีท่ี
รับผิดชอบ 

ปรับปรุงค าถามจาก 
มนสั แจง้ประจ า 
(2559) 

CT2 
2. เพื่อนร่วมงานของคุณมีทกัษะความสามารถในการปฏิบติังาน
ใหส้ าเร็จตามเป้าหมายของบริษทั 

CT3 
3. เพื่อนร่วมงานของคุณมีความรับผิดชอบในงานท่ีไดรั้บ
มอบหมาย 

CT4 4. เพื่อนร่วมงานของคุณใหค้วามร่วมมือในการท างาน 
CT5 5. เพื่อนร่วมงานของคุณไม่เอาผลงานของผูอ่ื้นมาเป็นของตนเอง 
CT6 6. เพื่อนร่วมงานของคุณยดึมัน่และท าในส่ิงท่ีพูดหรือสัญญาไว ้

CT7 
7. เพื่อนร่วมงานของคุณไม่กระท าการใดๆท่ีขดักบัขอ้ตกลงท่ีได้
ตกลงกบัคุณไว ้

CT8 
8. เพื่อนร่วมงานของคุณปฏิบติักบัคุณอยา่งเสมอตน้เสมอปลาย 
เช่นมีความซ่ือสัตย ์ยดึมัน่ในสัญญา คงเส้นคงวา 

CT9 
9. เพื่อนร่วมงานของคุณมีความจริงใจในการช่วยเหลือคุณเม่ือ
เกิดปัญหาต่างๆ 

CT10 
10. เพื่อนร่วมงานของคุณถามไถ่ทุกขสุ์ขของคุณ ไม่วา่จะเป็น
เร่ืองงานหรือเร่ืองส่วนตวั 

CT11 
11. เพื่อนร่วมงานของคุณใหก้ าลงัใจคุณเม่ือเกิดความยอ่ทอ้ใน
การท างาน 

CT12 
12. เพื่อนร่วมงานของคุณสามารถใหค้  าปรึกษาแก่คุณไดเ้ม่ือเกิด
ปัญหา ทั้งเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวั 

CT13 
13. เพื่อนร่วมงานของคุณใหค้วามช่วยเหลือเม่ือคุณไดรั้บความ
เดือดร้อน 

RC ความชัดเจนในบทบาทหน้าที่ในการท างาน  
RC1 1. คุณรู้วา่องคก์รคาดหวงัอะไรจากการท างานของคุณ 

ปรับปรุงค าถามจาก 
CHAO MA (2016) 

RC2 
2. คุณรู้วา่คุณสามารถแบ่งเวลาในการท างานไดเ้ป็นอยา่ง
เหมาะสม 

RC3 
3. องคก์รมีขั้นตอนในการท างานโดยอธิบายไวอ้ยา่งชดัเจนวา่ตอ้ง
ท าอะไร 

RC4 4. คุณรู้วา่คุณมีหนา้ท่ีรับผิดชอบอะไรในการท างาน 
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RC5 5. งานของคุณมีเป้าหมายและวตัถุประสงคข์องงานอยา่งชดัเจน 
RC6 6. คุณรู้วา่คุณมีอ านาจในการท างานของคุณแค่ไหน 
JS ความพงึพอใจในงาน  
JS1 1. คุณพอใจกบัการท างานของคุณ 

ปรับปรุงค าถามจาก 
Christen et. Al., 
(2006) 

JS2 
2. คุณจะแนะน าเพื่อนท่ีก าลงัหางานใหม่ใหม้าท างานท่ีองคก์ร
ของคุณ 

JS3 3. คุณรู้สึกดีใจท่ีไดไ้ปท างานท่ีน่ี 
OT ความเช่ือมั่นในองค์กร  
OT1 1. คุณมีความเช่ือมัน่กบัองคก์รน้ีอยา่งแน่นอน 

ปรับปรุงค าถามจาก 
Oh et,. al (2023) 

OT2 2. คุณคิดวา่องคก์รน้ีมีความน่าเช่ือถือ 
OT3 3. องคก์รน้ีให้ความส าคญักบัพนกังานมาก 
OT4 4. องคก์รน้ีตอ้งการท าส่ิงท่ีดีท่ีสุดส าหรับพนกังาน 
EN ความผูกพนัองค์กร  
EN1 1. คุณรู้สึกภาคภูมิใจท่ีไดเ้ขา้มาเป็นส่วนหน่ึงในองคก์ร 

ปรับปรุงค าถามจาก 
เธียรไชย ยกัทะวงษ ์
(2559) 

EN2 2. คุณรู้สึกอยากแนะน าใหบุ้คคลอ่ืนเขา้มาท างานในองคก์รน้ี 

EN3 
3. คุณรู้สึกอยากทุ่มเทท างานใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จ
กา้วหนา้ 

EN4 4. คุณรู้สึกอยากช่วยรักษาช่ือเสียงภาพลกัษณ์ท่ีดีขององคก์ร 

EN5 
5. คุณรู้สึกวา่ไดท้ างานกบัองคก์รท่ีใหค้วามส าคญักบัการพฒันา
คน 

EN6 
6. คุณรู้สึกถึงความเป็นสมาชิกในองคก์ร เป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบั
องคก์ร อยา่งแนบแน่น 

EN7 7. คุณรู้สึกอยากร่วมท ากิจกรรมต่างๆท่ีองคก์รจดัขึ้น 

EN8 
8. คุณรู้สึกเตม็ใจถา้ไดรั้บมอบหมายใหท้ างานนอกเหนือจากงาน
ปกติ 

EN9 
9. คุณรู้สึกวา่เป็นองคก์รท่ีให้สวสัดิการและผลประโยชน์ท่ี
เหมาะสม 

EN10 10. คุณรู้สึกอยากท างานกบัองคก์รไปนานๆจนกวา่จะเกษียณอายุ 
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ภาคผนวก ข 

 
 

ตัวอย่างแบบสอบถามงานวิจัย 
 
 

แบบสอบถาม 
“ปัจจัยภายในองค์กรท่ีส่งผลต่อความผูกพนัของพนักงานท่ีมีต่อองค์กร” 

------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

ค าชี้แจง 

แบบสอบถามฉบบัน้ีเป็นเอกสารประกอบการศึกษาระดบัปริญญาโท สาขาทุนมนุษยแ์ละการจดัการ

องคก์ร วิทยาลยัการจดัการ มหาวิทยาลยัมหิดล โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัภายในองคก์รท่ี

ส่งผลต่อความผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ร ซ่ึงจะน าผลท่ีไดไ้ปใชป้ระโยชน์แก่งานฝ่ายบริหาร

ทรัพยากรบุคคลเพื่อใชใ้นการพฒันาแนวทางในการสร้างความผกูพนัระหวา่งพนกังานและองคก์ร  

หากคุณตัดสินใจเข้าร่วมในการส ารวจ การตอบแบบสอบถามใช้ระยะเวลาประมาณ 15-20 นาที 

แบบสอบถามนี ้ประกอบไปด้วยค าถาม 5 ส่วน ดังนี้ 

ส่วนท่ี 1 ค าถามคดักรองเบ้ืองตน้ 

ส่วนท่ี 2 ขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบัผูต้อบแบบสอบถาม 

ส่วนท่ี 3 ปัจจยัภายนอกท่ีมีผลต่อความผกูพนัองคก์ร 

ส่วนท่ี 4 ความพึงพอใจในงาน และ ความเช่ือมัน่ในองคก์ร 

ส่วนท่ี 5 ความผกูพนัต่อองคก์ร 

ผูว้ิจยัจึงขอความกรุณาใหคุ้ณตอบค าถามตามความรู้สึกหรือประสบการณ์ของคุณใหใ้กลเ้คียง
มากท่ีสุด และกรุณาตอบแบบสอบถามให้ครบถว้น โดยขอ้มูลท่ีได้รับจากแบบสอบถามน้ีจะถูก
น ามาใชใ้นงานวิจยัเพื่อประโยชน์ทางการศึกษาเท่านั้น และขอ้มูลและค าตอบทั้งหมดจะถูกปกปิด
เป็นความลบั และจะน ามาใชใ้นการวิเคราะห์ผลการศึกษาคร้ังน้ีโดยออกมาเป็นภาพรวมของการวิจยั
เท่านั้น จึงไม่มีผลกระทบใดต่อผูต้อบ เน่ืองจากไม่สามารถน ามาสืบคน้เจาะจงหาผูต้อบได ้คุณมี
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สิทธ์ิท่ีจะไม่ตอบค าถามขอ้ใดขอ้หน่ึง หากคุณไม่สบายใจหรืออึดอดัท่ีจะตอบค าถามนั้น หรือไม่
ตอบแบบสอบถามทั้งหมดเลยก็ได ้โดยไม่มีผลกระทบต่อตวัคุณแต่ประการใด 
  หากคุณมีขอ้สงสัยเก่ียวกบัแบบสอบถาม คุณสามารถสอบถามผูว้ิจยั ได้ตามรายละเอียด
ดา้นล่าง ผูวิ้จยัขอขอบพระคุณท่ีกรุณาใหค้วามร่วมมือในการตอบแบบสอบถามมา ณ โอกาสน้ี 

 ช่ือผู้วิจัย:    นางสาวศาริณี  นิติธรรม 
 นกัศึกษาปริญญาโท สาขาทุนมนุษยแ์ละการจดัการองคก์ร 
 วิทยาลยัการจดัการ มหาวิทยาลยัมหิดล 
 69 ถนน วิภาวดีรังสิต เเขวงสามเสนใน เขตพญาไท กรุงเทพมหานคร 10400 
 โทรศพัท:์ 080 651 5463  อีเมล: sarinee.nititham@gmail.com 
 

 
 
ค าชี้แจงในการตอบแบบสอบถาม 
 
กรุณาใส่เคร่ืองหมาย  ลงในช่อง  ทุกขอ้ท่ีคุณเลือก ท่ีตรงกบัความคิดเห็นของคุณมากท่ีสุด 
เพียงขอ้เดียว 
1.คุณเป็นประชากรวัยแรงงาน อายุตั้งแต่ 22 ปี ถึง 60 ปี ท่ีปฏิบัติงานอยู่ในกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑลหรือไม่  

 1. ใช่ (กรุณาตอบแบบสอบถามในส่วนถดัไป)  

 2. ไม่ใช่ (จบแบบสอบถาม) 
2. ปัจจุบันคุณท างานอยู่ในองค์กรหรือไม่ 

 1. ใช่ (กรุณาตอบแบบสอบถามในส่วนถดัไป)  

 2. ไม่ใช่ (จบแบบสอบถาม) 
 
 
 
 

 ยินดีตอบแบบส ารวจ      ไม่ยินดีตอบแบบส ารวจ (หยุดการตอบแบบส ารวจ) 
 

ส่วนท่ี 1 ค าถามคัดกรองเบื้องต้น 
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ค าชี้แจงในการตอบแบบสอบถาม 
กรุณาใส่เคร่ืองหมาย  ลงในช่อง  ทุกขอ้ท่ีคุณเลือกท่ีตรงกบัความคิดเห็นของคุณมากท่ีสุด
เพียงขอ้เดียว 
1. เพศ      

 ชาย        หญิง 

2. อายุ.................................ปี 

3. การศึกษา  

 1.) ต ่ากวา่ปริญญาตรี  2.) ปริญญาตรี   3.) ปริญญาโท  4.) สูงกวา่ปริญญาโท  

4. ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองค์กรปัจจุบัน 

 1.) นอ้ยกวา่ 1 ปี    2.) 1 – 3 ปี    3.) 4 - 6 ปี    4.) 7 –9 ปี    5.)  10 ปีขึ้นไป  

5. องค์กร ของคุณมีขนาดใด 
  1.) ขนาดเลก็มาก (1-20 คน)     2.) ขนาดเลก็ (21-50 คน) 
  3.) ขนาดกลาง (51-200 คน)     4.) ขนาดใหญ่ (201-500 คน) 
  5.) ขนาดใหญ่มาก (501–1,000 คน)   6.) ขนาดใหญ่มากท่ีสุด (1,001 คนขึ้นไป) 
 
6. องค์กร ท่ีคุณท างานอยู่เป็นลกัษณะใด 
 1.) ส านกังานใหญ่  2.) สาขา      3.) โรงงาน  
 
 
 
 
 
 
       

ส่วนท่ี 2 ข้อมูลท่ัวไปเกี่ยวกบัผู้ตอบแบบสอบถาม 
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ค าชี้แจงในการตอบแบบสอบถาม 
กรุณาใส่เคร่ืองหมาย  ลงในช่อง  ทุกขอ้ท่ีคุณเลือก ท่ีตรงกบัความคิดเห็นของคุณมากท่ีสุด 
เพียงขอ้เดียว 

ระดบั  5  คะแนน  หมายถึง เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
ระดบั  4  คะแนน  หมายถึง เห็นดว้ย 
ระดบั  3  คะแนน  หมายถึง ปานกลาง  
ระดบั  2  คะแนน  หมายถึง ไม่เห็นดว้ย 
ระดบั  1  คะแนน  หมายถึง ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่  

ค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 

เห็น
ด้วย 

อย่างยิ่ง 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

5 4 3 2 1 

สภาพแวดล้อมในการท างาน      
1. พื้นท่ีในการท างานของคุณสามารถใชง้านได้
หลากหลายและมีความสะดวกสบาย 

     

2. พื้นท่ีในการท างานของคุณสามารถใชง้านได้
หลากหลายท าใหคุ้ณท างานไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ 

     

3. เคร่ืองมือดิจิตอลช่วยใหคุ้ณสามารถท างาน
ไดไ้ม่วา่จะอยูท่ี่ไหน 

     

4. เคร่ืองมือดิจิตอลช่วยใหคุ้ณสามารถท างานได้
อย่างมีประสิทธิภาพไม่วา่จะอยูท่ี่ไหน 

     

5. วฒันธรรมขององคก์รของคุณเปิดกวา้งช่วย
ใหก้ารท างานร่วมกนัเป็นไปอยา่งราบร่ืน 

     

6. วฒันธรรมองคก์รของคุณมีการเปิดเผยขอ้มูล
ท าใหส้ามารถท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

     

ส่วนท่ี 3 ปัจจัยภายนอกท่ีมีผลต่อความผูกพนัองค์กร 
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ค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 

เห็น
ด้วย 

อย่างยิ่ง 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

5 4 3 2 1 
7. วิธีการท างานและขั้นตอนการท างานท่ี
ยดืหยุน่ท าใหเ้ราสามารถปฏิบติังานไดทุ้ก
สถานท่ีทุกเวลา 

     

8. วิธีการท างานและขั้นตอนการท างานท่ี
ยดืหยุน่ท าใหเ้ราสามารถปฏิบติังานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพทุกสถานท่ีทุกเวลา 

     

9. คุณรู้สึกไดว้า่องคก์รของคุณเพิ่มเติมส่ิง
อ านวยความสะดวกเพื่อความเป็นอยูท่ี่ดีขึ้น
มากกวา่ท่ีผา่นมา 

     

10.คุณรู้สึกไดว้า่ในปัจจุบนัองคก์รของคุณ
เพิ่มเติมส่ิงอ านวยความสะดวกท าใหมี้ผลการ
ท างานท่ีดีขึ้น เม่ือเปรียบเทียบกบัท่ีผา่นมา 

     

ความไว้วางใจในเพ่ือนร่วมงาน      
1. เพื่อนร่วมงานของคุณมีความรู้ความช านาญ 
ในหนา้ท่ีท่ีรับผิดชอบ 

     

2. เพื่อนร่วมงานของคุณมีทกัษะความสามารถ
ในการปฏิบติังานใหส้ าเร็จตามเป้าหมายของ
บริษทั 

     

3. เพื่อนร่วมงานของคุณมีความรับผิดชอบใน
งานท่ีไดรั้บมอบหมาย 

     

4. เพื่อนร่วมงานของคุณใหค้วามร่วมมือใน
การท างาน 

     

5. เพื่อนร่วมงานของคุณไม่เอาผลงานของผูอ่ื้น
มาเป็นของตนเอง 
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ค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 

เห็น
ด้วย 

อย่างยิ่ง 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

5 4 3 2 1 
6. เพื่อนร่วมงานของคุณยดึมัน่และท าในส่ิงท่ี
พูดหรือสัญญาไว ้

     

7. เพื่อนร่วมงานของคุณไม่กระท าการใดๆท่ี
ขดักบัขอ้ตกลงท่ีไดต้กลงกบัคุณไว ้

     

8. เพื่อนร่วมงานของคุณปฏิบติักบัคุณอยา่ง
เสมอตน้เสมอปลาย เช่นมีความซ่ือสัตย ์ยดึมัน่
ในสัญญา คงเส้นคงวา 

     

9. เพื่อนร่วมงานของคุณมีความจริงใจในการ
ช่วยเหลือคุณเม่ือเกิดปัญหาต่างๆ 

     

10. เพื่อนร่วมงานของคุณถามไถ่ทุกขสุ์ขของ
คุณ ไม่วา่จะเป็นเร่ืองงานหรือเร่ืองส่วนตวั 

     

11. เพื่อนร่วมงานของคุณใหก้ าลงัใจคุณเม่ือเกิด
ความยอ่ทอ้ในการท างาน 

     

12. เพื่อนร่วมงานของคุณสามารถใหค้ าปรึกษา
แก่คุณไดเ้ม่ือเกิดปัญหา ทั้งเร่ืองงานและเร่ือง
ส่วนตวั 

     

13. เพื่อนร่วมงานของคุณใหค้วามช่วยเหลือเม่ือ
คุณไดรั้บความเดือดร้อน 

     

ความชัดเจนในบทบาทหน้าที่ในการท างาน      
1. คุณรู้วา่องคก์รคาดหวงัอะไรจากการท างาน
ของคุณ 

     

2. คุณรู้วา่คุณสามารถแบ่งเวลาในการท างานได้
เป็นอยา่งเหมาะสม 

     

3. องคก์รมีขั้นตอนในการท างานโดยอธิบายไว้
อยา่งชดัเจนวา่ตอ้งท าอะไร 
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ค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 

เห็น
ด้วย 

อย่างยิ่ง 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

5 4 3 2 1 
4. คุณรู้วา่คุณมีหนา้ท่ีรับผิดชอบอะไรในการ
ท างาน 

     

5. งานของคุณมีเป้าหมายและวตัถุประสงคข์อง
งานอยา่งชดัเจน 

     

6. คุณรู้วา่คุณมีอ านาจในการท างานของคุณแค่
ไหน 

     

 
  

 

ค าชี้แจงในการตอบแบบสอบถาม 
กรุณาใส่เคร่ืองหมาย  ลงในช่อง  ทุกขอ้ท่ีคุณเลือก ท่ีตรงกบัความคิดเห็นของคุณมากท่ีสุด 
เพียงขอ้เดียว 

ระดบั  5  คะแนน  หมายถึง เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
ระดบั  4  คะแนน  หมายถึง เห็นดว้ย 
ระดบั  3  คะแนน  หมายถึง ปานกลาง  
ระดบั  2  คะแนน  หมายถึง ไม่เห็นดว้ย 
ระดบั  1  คะแนน  หมายถึง ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่  

ค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 

เห็น
ด้วย 

อย่างยิ่ง 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วยอย่าง

ยิ่ง 
5 4 3 2 1 

ความพงึพอใจในงาน      
1. คุณพอใจกบัการท างานของคุณ      

ส่วนท่ี 4 ความพงึพอใจในงาน และ ความเช่ือมั่นในองค์กร 
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ค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 

เห็น
ด้วย 

อย่างยิ่ง 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วยอย่าง

ยิ่ง 
5 4 3 2 1 

2. คุณจะแนะน าเพื่อนท่ีก าลงัหางานใหม่ใหม้า
ท างานท่ีองคก์รของคุณ
3. คุณรู้สึกดีใจท่ีไดไ้ปท างานท่ีน่ี
ความเช่ือมั่นในองค์กร 
1. คุณมีความเช่ือมัน่กบัองคก์รน้ีอยา่งแน่นอน
2. คุณคิดวา่องคก์รน้ีมีความน่าเช่ือถือ
3. องคก์รน้ีให้ความส าคญักบัพนกังานมาก
4. องคก์รน้ีตอ้งการท าส่ิงท่ีดีท่ีสุดส าหรับ
พนกังาน

  

ค าชี้แจงในการตอบแบบสอบถาม 
กรุณาใส่เคร่ืองหมาย  ลงในช่อง  ทุกขอ้ท่ีคุณเลือก ท่ีตรงกบัความคิดเห็นของคุณมากท่ีสุด 
เพียงขอ้เดียว 

ระดบั  5  คะแนน  หมายถึง เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
ระดบั  4  คะแนน  หมายถึง เห็นดว้ย 
ระดบั  3  คะแนน  หมายถึง ปานกลาง  
ระดบั  2  คะแนน  หมายถึง ไม่เห็นดว้ย 
ระดบั  1  คะแนน  หมายถึง ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

ส่วนท่ี 5 ความผูกพนัต่อองค์กร 
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ความผูกพนัต่อองค์กร 

ระดับความคิดเห็น 

เห็น
ด้วย 

อย่างยิ่ง 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่
เห็น
ด้วย 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

5 4 3 2 1 

ความผูกพนัองค์กร 
1. คุณรู้สึกภาคภูมิใจท่ีไดเ้ขา้มาเป็นส่วนหน่ึง
ในองคก์ร
2. คุณรู้สึกอยากแนะน าใหบุ้คคลอ่ืนเขา้มา
ท างานในองคก์รน้ี
3. คุณรู้สึกอยากทุ่มเทท างานใหอ้งคก์ร
ประสบความส าเร็จกา้วหนา้
4. คุณรู้สึกอยากช่วยรักษาช่ือเสียงภาพลกัษณ์
ท่ีดีขององคก์ร
5. คุณรู้สึกวา่ไดท้ างานกบัองคก์รท่ีให้
ความส าคญักบัการพฒันาคน
6. คุณรู้สึกถึงความเป็นสมาชิกในองคก์ร เป็น
อนัหน่ึงอนัเดียวกบัองคก์ร อยา่งแนบแน่น
7. คุณรู้สึกอยากร่วมท ากิจกรรมต่างๆท่ี
องคก์รจดัขึ้น
8. คุณรู้สึกเตม็ใจถา้ไดรั้บมอบหมายให้
ท างานนอกเหนือจากงานปกติ
9. คุณรู้สึกวา่เป็นองคก์รท่ีให้สวสัดิการและ
ผลประโยชน์ท่ีเหมาะสม
10. คุณรู้สึกอยากท างานกบัองคก์รไปนานๆ
จนกวา่จะเกษียณอายุ

ผู้วิจัยขอขอบคุณท่ีให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามค่ะ 




