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นางสาวณชารี เอ่ียมสวรรค์ ผูช่้วยอาจารยท่ี์ปรึกาษา ท่ีกรุณาให้ความรู้ ค  าปรึกษา ค าแนะน าและ
ขอ้คิดเห็นต่าง ๆ ท่ีเกิดขึ้นระหว่างการด าเนินงาน ท่ีเป็นประโยชน์อย่างยิ่งส าหรับงานวิจยั ตลอดจน
ตรวจแกไ้ขบกพร่องต่าง ๆ เพื่อท าสารนิพนธ์ฉบบัน้ีให้สมบูรณ์ และขอขอบคุณคณาจารยว์ิทยาลยั
การจดัการ มหาวิทยาลยัมหิดล ทุกท่านเป็นอย่างสูง ท่ีไดถ้่ายทอดความรู้และประสบการอนัมีค่ายิ่ง
แก่ผูวิ้จยัมากมาย  
 ขอขอบพระคุณครอบครัวอนัเป็นท่ีรัก ซ่ึงคอยสนบัสนุนและเป็นก าลงัใจอย่างดียิ่งใน
การศึกษาต่อคร้ังน้ี รวมทั้งเพื่อนๆรุ่น 24C ทุกท่านส าหรับมิตรภาพ อนัดียิง่ รวมถึงการสนบัสนุนใน
การเรียนคร้ังน้ี  
 สุดทา้ยน้ีขอกราบขอบคุณขอขอบพระคุณพนักงานในธุรกิจอสังหาริมทรัพย์ท่ีได้ให้
การสนบัสนุนดา้นขอ้มูลและขอบคุณกลุ่มตวัอย่างทุกท่านท่ีเสียสละเวลาอนัมีค่าเขา้ร่วมกิจกรรมใน
การตอบแบบสอบถามการท าวิจยัคร้ังน้ีท าให้สามารถท าให้งานวิจยัช้ินน้ีออกมาส าเร็จได้อย่าง
สมบูรณ์ 
 ผู ้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่างานวิจัยฉบับน้ีจะเป็นประโยชน์ต่อองค์กรในธุรกิจ
อสังหาริมทรัพยแ์ละเป็นประโยชน์ต่อผูท่ี้สนใจไม่มากก็นอ้ย 
 

 จุฑาพร  จูประจบ 

 
 



ค 

การศึกษาปัจจยัความผกูพนัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังานในธุรกิจอสังหาริมทรัพย ์
A STUDY OF ORGANIZATIONAL ENGAGEMENT FACTORS INFLUENCES OF WORK 
EFFICIENCY OF EMPLOYEE IN THE REAL ESTATE BUSINESS 
 
จุฑาพร  จูประจบ 6450414 
 
กจ.ม. 
 
คณะกรรมการท่ีปรึกษาสารนิพนธ์: ผูช่้วยศาสตราจารยสุ์ภรักษ ์สุริยนัเกียรติแกว้, Ph.D.,  
รองศาสตราจารยก์ญัญาภสัส์ ปันจยัสีห์, Ph.D., สุทธาทิพย ์ก าธรพิพฒันกุล, Ph.D. 
 

บทคดัยอ่ 
 การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อการศึกษาปัจจยัความผูกพนั ทีมีผลต่อประสิทธิภาพ
การท างานของพนักงานในธุรกิจอสังหาริมทรัพย์ เป็นการวิจยัเชิงปริมาณโดยใช้แบบสอบถาม
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 ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยความผูกพนัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
พนักงานในธุรกิจอสังหาริมทรัพย์ สามารถสรุปไดว้่า ปัจจยัความผูกพนัองค์กร ดา้นการเป็นส่วน
หน่ึงในองคก์ร (Stay) เเละดา้นความทุ่มเท มุ่งมัน่ในการท างานให้กบัองคก์ร (Strive) มีอิทธิพลเชิง
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บทที ่1 
บทน า 

 
 

1.1 ที่มาและความส าคญั 
 สภาพแวดลอ้มของธุรกิจในปัจจุบนัมีการปรับเปล่ียนอย่างรวดเร็ว และมีการแข่งขนั

สูง จากการท่ีเทคโนโลยีเขา้มามีบทบาทในชีวิตประจ าวนัมากขึ้น หน่ึงในธุรกิจท่ีไดรั้บผลกระทบ

จากการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว คือ ธุรกิจอสังหาริมทรัพย ์ดว้ยในปัจจุบนัโลกธุรกิจมีการแข่งขนั

กนัสูงขึ้นและรุนแรงมากขึ้นเร่ือย ๆ ผูป้ระกอบการวางแผนขยายและพฒันาธุรกิจใหส้ามารถแข่งขนั

ได้ในยุคท่ีสภาพแวดล้อมทางเศรษฐกิจนั้นเปล่ียนแปลงไปอย่างรวดเร็ว ธุรกิจอสังหาริมทรัพย์ 

นบัเป็นกลุ่มธุรกิจ ซ่ึงมีการแข็งขนัทั้งในดา้นธุรกิจและดา้นทรัพยากรบุคคล หรือบุคลากรในแต่ละ

องคก์ร ผูน้ าหลาย ๆ องคก์รในปัจจุบนัไดห้นัมาให้ความส าคญักบัการให้สวสัดิการท่ีหลายหลายใน

ดา้นต่างๆ เพื่อสร้างแรงดึงดูดและแรงจูงใจในการท างานของบุคลากร การสร้างความสุขในท่ีทา 

งานเป็นส่ิงส าคญั มีการออกแบบกระบวนการพฒันาคนใน องคก์รอย่างมีเป้าหมาย และยุทธศาสตร์

ใหส้อดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์ขององคก์ร เพื่อใหอ้งคก์รมีความ พร้อมต่อการเปล่ียนแปลง นา พาองคก์ร

ไปสู่การเติบโตอย่างย ัง่ยืน ดว้ยบุคลากรเป็นปัจจยัท่ีส าคญัในการสร้างความส าเร็จขององคก์ร หาก

ผูป้ระกอบการ สายธุรกิจอสังหาริมทรัพย ์ซ่ึงนบัเป็นกลุ่มธุรกิจในล าดบัตน้ๆ ซ่ึงมีการแข็งขนัทั้งใน

ดา้นธุรกิจและดา้นบุคลากร จึงมีแนวคิดในการให้ผลตอบแทนหรือสวสัดิการแก่พนกังานในแต่ละ

องคก์รท่ีมีความหลากหลายและเลงเห็นความสุขของพนกังาน  ครอบคลุมถึงผูท่ี้เก่ียวขอ้งกบัองคก์ร

ในหลาย ๆ ปัจจยั ตั้งแต่สังคม ส่ิงแวดลอ้ม ลูกคา้ เพื่อเป็นแนวทางทาใหธุ้รกิจสามารถเติบโตไดอ้ย่าง

มัน่คงและยัง่ยนื 

ในการขับเค ล่ือนองค์กรในปัจจุบันเพื่อให้ เ กิดประสิทธิภาพนั้ น ต้อง  อาศัย

องคป์ระกอบท่ีส าคญั คือ ทรัพยากรมนุษย ์หรือ บุคลากรท่ีขบัเคล่ือน และสามารถกระตุน้องคก์ร ให้

ไปสู่ตัวช้ีวดัความส าเร็จขององค์กรได้ การท่ีจะให้องค์กรเติบโต และสามารถแข่งขนัในสภาว

เศรษฐกิจท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยู่ เสมอนั้ น จะต้องมีการบริหารจัดการภายในองค์กรให้มี

ประสิทธิภาพเพื่อใหอ้งคก์รประสบผลส าเร็จและเกิดความไดเ้ปรียบองคก์รจะ ประสบผลส าเร็จ และ

บรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไวไ้ด้ หากบุคลากรไม่มีประสิทธิภาพในการท างานหรืองานท่ีได้รับ
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มอบหมายนั้นไม่ตรงกบัตวัพนกังาน อาจจะท าให้เกิดความเสียหายได ้พนงัานในองคก์รถือว่าเป็น

หวัใจหลกัของการบริหารองคก์ร เน่ืองจากความส าเร็จในการท างานขึ้นอยูก่บัผูป้ฏิบติังานในองคก์ร 

ถึงแมว้่าองคก์รจะมีเงินทุนท่ีมาก หรือเพียงพอต่อการลงทุน หรือมีอุปกรณ์ท่ีทนัสมยัเพียงใดก็ตาม 

แต่ถ้าไม่มีพนักงานท่ีมีความรู้ ความสามารถ หรือความเช่ียวชาญในงานนั้นๆ ก็จะไม่สามารถ

ก่อให้เกิดผลประโยชน์ใดเลย ผูบ้ริหารจึงจ าเป็นต้องรักษาพนักงานขององค์กรนั้นๆ ให้อยู่กับ 

องคก์รนานท่ีสุด การบริหารบุคลากรโดยทัว่ไปจะให้ความส าคญั ให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจใน

องค์กร อีกทั้งยงัตอบสนองความตอ้งการขั้นพื้นฐาน เช่น เงินเดือนโบนัส สวสัดิการ เป็นตน้ ซ่ึง 

ความรู้สึกท่ีมีความลึกซ้ึงมากกว่าความพึงพอใจในงาน คือ ความผูกพนัต่อองคก์ร คือ ความเช่ือมนั 

ความเต็มใจท่ีจะอยู่ กบัองคก์รตลอดไป และการทุ่มเทให้กบัการท างานยอมเป็นตวัช้ีวดัความส าเร็จ

ในการท างานในองค์กร ดังนั้น ความส าเร็จในการท างานท่ีเกิดขึ้นยอมมีความสัมพนัธ์กับความ

ผูกพนัต่อองคก์ร ท่ีแตกต่างกนไปหากองคก์รใดมีความส าเร็จในการท างานสูง ( Steers and Porter, 

1983) ย่อม สันนิษฐานไดว้าบุคลากรในองคก์รนั้น มีความผูกพนัต่อองค์กรสูงเช่นเดียวกนั ในทาง

ตรงขา้มหากพนกังานในองคก์รไม่มีความผกูพนัต่อองคก์รจะส่งผลใหเ้กิดพฤติกรรมท่ีเป็นปัญหาต่อ

องคก์ร เช่น ปัญหาการลาออกจากงาน ปัญหาการขาดงานปัญหาการท างานสาย เป็นตน้ 

 ผูว้ิจยัจึงเล็งเห็นถึงความส าคญั และปัญหาของปัจจยัท่ีมี  อิทธิพลต่อความผูกพนัต่อ

องค์กรของพนักงาน บริษทัในธุรกิจอสังหาริมทรัพย ์มีความผูกพนัต่อองค์กรมากน้อยเพียงใด มี

โอกาสท่ีจะยา้ยงานและส่งผลกระทบต่อองคก์รอยา่งไร ทั้งน้ี เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ และความส าเร็จ

ในการด าเนินงานขององค์กร รวมถึงในช่วงเวลาปัจจุบนัท่ีมีการแข่งขนัสูงใน  อุตสาหกรรมด้าน

อสังหาริมทรัพย ์ท าให้ตวับุคคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถและมีประสบการณ์ในการ ท างาน เป็น

ท่ีตอ้งการอย่างสูง ซ่ึงงานวิจยัน้ีจะท าให้ทราบความคิดเห็น ขอ้เสนอแนะของพนักงาน เพื่อจะเป็น

แนวทางในการกาหนดนโยบายและแผนงานต่างๆ ในการปฏิบติังานของบริษทัเพื่อน า  องคก์รไปสู่

ความส าเร็จและบรรลุตามวตัถุประสงคท่ี์กาหนดไวต้่อไป 

 
 
1.2 วัตถุประสงค์ 
 เพื่อศึกษาปัจจยัความผูกพนัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างาน ของพนักงานใน
ธุรกิจอสังหาริมทรัพย ์
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1.3 ค าถามการวิจัย 
 มีปัจจยัความผูกพนัใดท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานในองค์กร
ธุรกิจอสังหาริมทรัพย ์
 
 

1.4 ขอบเขตงานวิจัย 
 1. ขอบเขตด้านประชากร 
 ในการวิจยัคร้ังน้ี จะจ ากดัขอบเขตการศึกษา โดยมีกลุ่มประชากร คือ พนกังานบริษทั
ธุรกิจอสังหาริมทรัพย ์จ านวน 211 คน 
 2. ขอบเขตด้านเน้ือหา 
 เป็นการศึกษาปัจจยัความผูกพนัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างาน ของพนกังาน
ในธุรกิจอสังหา ริมทรัพย์ น าแนวคิด ท่ี เ ก่ี ยวกับความผูกพันของ เฮวิทท์  เอสโซซิ เอท  
(Hewitt Associates.2004) และประสิทธิภาพการท างานของ ปีเตอร์และโพลวแมน (Peter and 
Plowman, 1953) มาวิเคราะห์ 
 3. ขอบเขตด้านระยะเวลา 
 การด าเนินการเก็บขอ้มูล ในช่วงระหวา่ง เดือนพฤษภาคม ถึงเดือนกรกฎาคม 2566 

 
 
1.5 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
 1. ทราบถึงปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัธ์องค์กรของพนักงานในบริษทัธุรกิจ
อสังหาริมทรัพย ์
 2. ทราบถึงระดบัความผกูพนัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพของการท างานของในบริษทั
ธุรกิจอสังหาริมทรัพย ์
 3. ทราบถึงแนวทางข้อมูล และข้อปฏิบัติในการปรับปรุงและพัฒนารูปแบบ
ผลประโยชน์ตอบแทนเพื่อตอบโจทยแ์ก่พนกังานและขบัเคล่ือนองคก์รยัง่ยืน โดยสามารถน าความรู้
ด้านปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัธ์องค์กรของพนักงานในธุรกิจอสังหาริมทรัพย์  มาพฒันา
ปรับปรุงคุณสวสัดิการใหมี้ประสิทธิภาพตลอดจนสร้างความไดเ้ปรียบทางธุรกิจ 
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 4. เป็นแนวในการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยน์ าไปพฒันาและส่งเสริมบุคลากร
คนท างานในบริษทัธุรกิจอสังหาริมทรัพย ์ให้เกิดความผูกพนัต่อองคก์รและท างานไดป้ระสิทธิภาพ
มากยิง่ขึ้น 
 
 
1.6 นิยามศัพท์ 
 อสังหาริมทรัพย์ (อังกฤษ: immovable (คอมมอนลอว์); realty (ซีวิลลอว์)) ในทาง
กฎหมาย ไดแ้ก่ท่ีดิน และทรัพยสิ์นอ่ืนท่ีติดอยู่กบัท่ีดินมีลกัษณะเป็นการถาวรหรือประกอบเป็นอนั
เดียวกบัท่ีดินนั้น เช่น อาคาร บา้นเรือน 
 ธุรกิจอสังหาริมทรัพย ์หมายถึง ธุรกิจท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาท่ีดินในรูปแบบต่างๆ 
หรือมีการจดัสรรท่ีดิน หรือก่อสร้างอาคารขึ้นมา แบ่งเป็นห้องชุด หรือแบ่งให้เช่าเป็นส่วนๆ เพื่อ
การคา้ เป็นตน้ 
 อิทธิพล หมายถึง ก าลงัท่ียงัผลให้ส าเร็จ, อ านาจซ่ึงแฝงอยู่ในบุคคลหรือรัฐซ่ึงสามารถ
บนัดาลให้เป็นไปตามความประสงค์, อ านาจท่ีสามารถบนัดาลให้ผูอ่ื้นตอ้งคลอ้ยตามหรือท าตาม , 
อ านาจท่ีสามารถบนัดาลให้เป็นไปไดต้่าง ๆ เช่น อิทธิพลของดวงดาว,อ านาจนอกเหนือหนา้ท่ี เช่น 
ใชอิ้ทธิพลบงัคบัใหย้อม (วิกิพจนานุกรม, 2565) 
 ประสิทธิภาพการท างาน หมายถึง ทกัษะ หรือความสามารถ ของการกระท าของตนเอง 
เพื่อให้บรรลุเป้าหมายของตนเองและขององคก์ร อนัจะท าให้ตนเอง ผูอ่ื้นและองคก์ร เกิดความพึง
พอใจและสงบสุขในท่ีสุด (สิริวดี ชูเชิด, 2556) 
 ความผูกพนัองคก์ร หมายถึง ความรู้สึกท่ีคนท างานยึดมัน่ เช่ือมัน่ ยอมรับในเป้าหมาย
และค่านิยมขององค์กร รู้สึกว่าตนเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร มีความตั้งใจท่ีจะท างานอยู่กบัองค์กร
โดยเป็นความตอ้งการทั้งดา้นการคงอยู่ทางกายภาพและจิตใจ ตั้งใจและมัน่ใจอุทิศอย่างเต็มท่ีท่ีจะ
ปฏิบติังาน ท างานอย่างทุ่มเทเพื่อสร้างความก้าวหน้าและบรรลุความส าเร็จตามเป้าหมายให้แก่
องคก์ร 
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บทที่ 2 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวจิัยที่เกีย่วข้อง 

 
 

ผูว้ิจยัไดท้ าการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อเป็นน ามาแนวทางใน
การศึกษาปัจจยัความผูกพนัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างาน ของคนท างานรุ่นอายุ เจเนอเร
ชนั วาย ในองคก์รผลิตเน้ือสัตวด์งัต่อไปน้ี 

 2.1 ความหมายของความผกูพนัต่อองคก์ร 
2.2 ความส าคญัของความผกูพนัต่อองคก์ร 
2.3 แนวคิดเก่ียวกบัทฤษฎี และปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
2.4 แนวคิดความผกูพนัธ์ขององคก์รของ Hewitt Associates 
2.5 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 
 

2.1 ความหมายของความผูกพนัต่อองค์กร 
 ความผูกพนัต่อองคก์รเน่ืองจากสามารถอธิบายพฤติกรรมของบุคคลในองคก์รได ้โดย
ในการศึกษาในเร่ืองความผูกพนัในคร้ังน้ี ไดมี้นกัวิชาการไดศึ้กษาเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองค์การ 
(Organizational Commitment) หลายๆท่าน ให้ความหมายและค านิยามของความผูกพนัธ์ต่อองคก์ร
ไวต่้างๆ หลายทศันะ ดงัน้ี 
 Becker (1960) โดยอธิบายวา่ความผกูพนัต่อองคก์ร เป็นการแสดงออกซ่ึง เก่ียวขอ้งกบั

พฤติกรรมของบุคคลจากการท่ีบุคคลนั้ นได้ลงทุนลงแรงไปกับส่ิงนั้ น  (Sided-bet) บุคคลจึง

จ าเป็นตอ้งเกิดความผกูพนัต่อองคก์รโดยไม่มีทางเลือกเพราะหากเขาไม่ผกูพนักบัองคก์ร  

 Mowday, Steers and Porter (1982 : 27) กล่ าว ถึ งความผูกพันองค์กร เ ป็นการ

แสดงออกท่ีมากกว่าความจงรักภกัดีท่ีเกิดขึ้นตามปกติ เพราะจะเป็นความสัมพนัธ์ ท่ีแน่นหนา และ

ผลกัดนัใหบุ้คคลเตม็ใจท่ีจะอุทิศตวัเองเพื่อการสร้างสรรคใ์หอ้งคก์ารอยูใ่นสภาพท่ี ดีขึ้น 

 Spector (1996:236) ใหค้วามหมายของความผกูพนัต่อองคก์ารว่า ทศันคติขอพนกังาน
ท่ีสอดคลอ้งกนัต่องานท่ีท าซ่ึงมีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในงานอยา่งมาก 
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ปรานอม กติติดุษฎีธรรม (2538: 23) กล่าววา่ ความรู้สึกของผูป้ฏิบติังานท่ีมีต่อองคก์าร
เพื่อให้องค์การบรรลุเป้าหมายหมายด้วย ความเต็มใจในการ ปฏิบติังานการยอมรับเป้าหมายและ
ค่านิยมขององค์การ การมีส่วนร่วมและการเป็นสมาชิกของ องค์การและบุคคลท่ีมีความผูกพนัต่อ
องคก์ารจะมีพฤติกรรมสอดคลอ้งกบัความตอ้งการขององคก์ารเสมอ 

 
 

2.2 ความส าคัญของความผูกพนัต่อองค์กร 
 ความผกูพนัต่อองคก์ร เป็นส่ิงท่ีมีความส าคญัความผกูพนัต่อองคก์รจะเป็นแรงผลกัดนั
ใหผู้ป้ฏิบติังานรู้สึกมีส่วนร่วมเป็นเจา้ขององคก์ร รวมถึงทุ่มเทความพยายามในการบริหารงานอย่าง
เต็มท่ีและสอดคลอ้งกบัเป้าหมาย นอกจากนั้นพนักงานขององคก์รใดท่ีมีความผูกพนัต่อองค์กรจะ
ด ารงความเป็นสมาชิกในองคก์รนานกวา่พนกังานท่ีไม่มีความผกูพนัต่อองคก์ร ตลอดจนค่านิยมของ
องคก์รท่ีบุคคลซ่ึงเป็นสมาชิกอยู่มีความผูกพนัต่อองคก์รและปฏิบติังานอยู่ยาวนานต่อเน่ือง เป็นผล
ใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมายตลอดจน เป็นตวับ่งบอกถึงอตัราการลาออก การขาดงาน และการมาทางาน
สายของพนักงานในองค์กรด้วย  โดยความผูกพนัต่อองค์การยงัมีความส าคัญในเร่ืองอ่ืนๆ ดังท่ี
นกัวิชาการหลายท่านไดก้ล่าวไวด้งัน้ี 
  
 

2.3 แนวคิดเกีย่วกบัทฤษฎี และปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร 
 Steers and Porter (1979, อ้างถึงในปาริชาติ พงษ์ชัยศรี, 2552) ได้น าเสนอแนวคิด

ความผกูพนัต่อองคก์ร โดยแยกความผกู พนกังานออกเป็น 2 ประเภท 

 1. ความผกูพนัทางทศันคติ พนกังานมีความตอ้งการท่ีจะอยูใ่นองค์กรและมีความตั้งใจ

ท่ีจะปฏิบติังาน แมว้า่งานจะหนกัก็ตาม 

 2. ความผูกพนัทางพฤติกรรม เป็นการตดัสินใจท่ีไม่สามารถออกไปจากองค์กรได้ 

ตวัอยา่งเช่น ตั้งแต่เขา้มาท างาน ท าใหพ้นกังานตรัสวา่จะตอ้งมีความผกูพนักบัองคก์ร 

 Byars and Rue (1997: 319-320) ไดก้ล่าวว่า ความผูกพนัขององค์กรเกิดไดจ้ากปัยจยั

ภายใน เช่น คุณภาพของการบริหารงาน ค่าตอบแทน การออกแบบงาน เป็นตน้ ปัจจยัเหล่าน้ีมีผลต่อ

ความพึงพอใจ ความผกูพนั รวมถึงความจงรักภกัดีต่อองคก์ร และถา้พนกังานคนใดท่ีไม่มีความรู้สึก

ผูกพนักบังานท่ีท า หรือองคก์ร พนกังานนั้น ๆ จะมีพฤติกรรม เช่น ขาดงานบ่อย มาสาย ท างานไม่

ตรงตามเป้า เป็นตน้ 
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2.4 แนวคดิความผูกพนัธ์ขององค์กรของ Hewitt Associates 
 การศึกษาความผกูพนัต่อองคก์ร มีการศึกษากนัอยา่งกวา้งขวางในหลายองคก์ร เพราะ 
เช่ือกนัวา่ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานสามารถท าใหท้ราบถึงพฤติกรรมของพนกังานท่ีอยู่ใน
องคก์รไดอ้ยา่งถูกตอ้งและน่าเช่ือถือ 
 Hewitt Associates (2003, อ้างถึงใน ณัฐพจน์ นิตะพฒัน์, 2555) เป็นบริษทัท่ีรับปรึกษา
งานดา้นทรัพยากรมนุษย ์ก่อตั้งขึ้นในปี1950 และไดมี้มุมมองในเร่ืองความผกูพนัวา่เป็นพฤติกรรมท่ี
แสดงออกมาก 3 ลกัษณะ กล่าวคือ การพูด (Say) โดยจะพูดถึงองคก์ารเฉพาะในแง่บวก การด ารงอยู่ 
(Stay) นัน่คือพนกังาน ปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป และการใชค้วามพยายามอย่าง  
เตม็ความสามารถ (Strive) เพื่อช่วยเหลือหรือสนบัสนุนธุรกิจขององคก์าร  
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2.5 งานวิจัยที่เกีย่วข้อง 
 จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัการศึกษาปัจจยัความผกูพนัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างาน ตามแนวคิดของ เฮ
วิทท ์เอสโซซิเอท (Hewitt Associates)  สรุปการทบทวนวรรณกรรม ดงัน้ี 
ตารางท่ี 2.1 งานวิจัยท่ีเกีย่วข้อง 

หัวข้อการวิจัย ผู้วิจัย รายละเอยีด รูปแบบงานวจิัย ผล 

1.การศึกษาภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงท่ีมีอิทธิพล
ต่อความผูกพนัต่อองค์กร
และการปฏิบัติงานของ
พ นั ก ง า น ก ร ณี ศึ ก ษ า
พนักงานธนาคารกสิกร
ไทย ฝ่ายธุรกิจไพรเวท
แบงค ์(Private Banking) 

มทัรินทร์ 
ชาญเลขา 
(2563) 

เพื่อศึกษาคุณลกัษณะต่าง ๆ ของภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงมีผลอยา่งไรต่อความผกูพนัต่อ
องคก์รและการปฏิบติังานของพนกังาน
กรณีศึกษา พนกังานธนาคารกสิกรไทยฝ่าย
ธุรกิจไพรเวทแบงค ์(Private Banking) โดยมี
กลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด จ านวน 154 คน 

เชิงปริมาณ ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงดา้นการมี
อิทธิพลท่ีเป็นอุดมคติ (Idealized 
Influence) มีความสัมพนัธ์กบัความ
ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน
กรณีศึกษา พนกังานธนาคารกสิกรไทย 
ฝ่ายธุรกิจไพรเวทแบงค ์(Private 
Banking) 
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจัยท่ีเกีย่วข้อง (ต่อ) 

หัวข้อการวิจัย ผู้วิจัย รายละเอยีด รูปแบบ
งานวิจัย 

ผล 

2. แรงจูงใจในการ
ท างานท่ีมีผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์รของ
พนกงานฝ่าย บิวต้ีแอนด์
เซลล(์Beauty & Sales)
กรณีศึกษา บริษทั
เซ็นทรลเทรดด้ิง จ ากดั 

ฐิตาภทัร 
ทุทุมา 
(2563) 

เพื่อศึกษาปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการท างาน ท่ีมีผลต่อ
ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานฝ่ายบิวต้ีแอนด์
เซลล์(Beauty & Sales) กรณีศึกษา บริษทัเซ็นทรัลเท
รดด้ิง จ ากดั กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัคือ พนกังาน
ฝ่ายบิวต้ีแอนด์เซลล์ (Beauty & Sales) ท่ีปฏิบติังาน
อยู่ท่ีส านักงานใหญ่และปฏิบัติงานอยู่ท่ีสาขาของ
บริษทัเซ็นทรัลเทรด ด้ิง จ ากดั จ านวน 222 คน 

เชิงปริมาณ แรงจูงใจในการท างานท่ีสามารถพยา
กรณีความผูกพนัต่อองคก์ร ดา้นความ
เช่ือและการยอมรับเป้าหมายและ
ค่านิยมขององคก์ร 
 

3.ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์ร
ของพนกังานท่ีมีระบบ
การท างานทางไกล แบบ
ท าท่ีบา้น (Work from 
home) 

กรณ์ธนญั     
กิมศุก 
(2563) 

เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ของปัจจยัแรงจูงใจและปัจจยั
สนับสนุนท่ีส่งผล ให้เกิดความผูกพนัต่อองค์กรของ
พนกังานท่ีมีระบบการการท างานทางไกลแบบท าท่ี
บา้น และเพื่อใชเ้ป็นขอ้มูลในการ พฒันา และเตรียม 
พร้อมรับมือเร่ืองความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังาน
ให้กบัองคก์ร ซ่ึงก าหนดคุณลกัษณะของประชากรท่ี
ต้องการคือ กลุ่มตัวอย่างท่ีมีหรือเคยมีการท างาน
ระบบทางไกลแบบ ท างานท่ีบา้น จ านวน 385 คน 

เชิงปริมาณ ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร
ของพนักงานท่ีมีระบบการท างาน
ทางไกลแบบท างานท่ีบา้น มีทั้งปัจจยั
ในกลุ่มแรงจูงใจและปัจจยัสนบัสนุน 
โดย ปั จ จัย ท่ี มี อิ ท ธิพล สู ง สุ ด คื อ 
ความกา้วหนา้ในงาน 
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง (ต่อ) 

หัวข้อการวิจัย ผู้วิจัย รายละเอยีด รูปแบบงานวิจัย ผล 

4. ภาวะผูน้ าและปัจจยั
แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์ร
ของพนกังานชาวไทย
และชาวต่างชาติ: 
กรณีศึกษาธุรกิจจผูผ้ลิต
สินคา้แห่งหน่ึง 

วรัตม์ิพธั
โนทยั 
(2562) 

เพื่อศึกษาความสัมพนัระหวา่งภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงภาวะผูน้ าแบบแลกเปลี่ยนและปัจจยั
แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน
ชาวไทยและชาวต่างชาติในผูผ้ลิตสินคา้แห่งหน่ึงโดยท า
การเปรียบเทียบระหวา่งพนกังานชาวไทยและพนกังาน
ชาวต่างชาติการศึกษาเป็นแบบเชิงปริมาณโดยใช้
แบบสอบถามในการเก็บขอ้มูล 

เชิงปริมาณ ภาวะผูน้ าแบบการแลกเปล่ียน 
ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค ้าาจุนมี
ความสัมพนัธ์และมีอิทธิพลเชิง
บวกต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
ส่วนภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
มีความ สัมพนัธ์และมีอิทธิพล
เชิงลบต่อความผกูพนัต่อ
องคก์รของพนกังาน 
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง (ต่อ) 

หัวข้อการวิจัย ผู้วิจัย รายละเอยีด รูปแบบงานวิจัย ผล 

5. การศึกษาความผูกพนั
ต่อองค์กรของผูแ้ทนยา
เจเนอเรชัน่วายในบริษทั
ยาใน กรุงเทพมหา นคร 

วรลกัษณ์ 

คะดาษ 

(2562) 

เพื่อศึกษาความผกูพนัต่อองคก์รของผูแ้ทนยาเจเนอเรชัน่
วายในบริษทัยาในกรุงเทพมหานคร ว่ามีอิทธิพลมาจาก
ส่ิงใดบ้าง เพื่อท่ีจะได้ระบุปัญหาและวิเคราะห์สาเหตุ
ของปัญหาท่ีมีผลกระทบต่อการท างาน โดยประชากร
เป้าหมายท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี คือ ผูแ้ทนยาเจเนอเรชัน่
วายในบริษทัยาในกรุงเทพมหานคร ท่ีเกิดตั้งแต่ปี พ.ศ.
2523 – 2543 จ านวนทั้งส้ิน 30 คน 

เชิงปริมาณ ความผูกพันต่อองค์กรของ
ผู ้แทนยาเจเนอเรชั่นวายใน
บริษทัยาในกรุงเทพมหานคร มี
อิทธิพลมาจากการมีทศันคติท่ี
เป็นไปในทิศทางเดียวกันกับ
องคก์รการยอมรับต่อเป้าหมาย 
ค่ า นิ ยม  รวม ถึ งนโยบาย ท่ี
องคก์รก าหนด ส่วนสาเหตุของ
ปัญหาท่ีมีผลกระทบต่อการ
ท างานและการตดัสินใจลาออก 
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง (ต่อ) 

หัวข้อการวิจัย ผู้วิจัย รายละเอยีด รูปแบบงานวิจัย ผล 

6. ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
ความผกูพนัองคก์รของ
เภสัชกรเจเนอเรชัน่วาย
ท่ีปฏิบติังานใน
โรงพยาบาลเขต
กรุงเทพมหานคร 

ทิพานนั 

ชยัวนนท ์

(2562) 

เพื่อศึกษาระดบัความผูกพนัต่อองคก์รและศึกษาปัจจยัท่ี
ท านายความผูกพนัต่อองค์กรของเภสัชกรเจเนอเรชั่น
วาย ท่ีปฏิบติังานในโรง พยาบาลเขตกรุงเทพ มหานคร
กลุ่มตวัอย่างท่ีท าการวิจยัคือเภสัชกรเจเนอเรชั่นวายท่ี
ปฏิบติั งานในโรงพยาบาลเขตกรุงเทพมหานครจ านวน 
258 คน 

เชิงปริมาณ ระดับความคิดเห็นของความ
ผูกพนัต่อองค์กรของเภสัชกร
โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง ปัจจยัท่ี
รวมท านายความผูก พันต่อ
องค์กรของเภสัชกรอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
โดยเรียงตามล าดบั ไดแ้ก่ ปัจจยั
ประสบการณ์ในการท างาน 
และปัจจัยการบริหารองค์กร
โดยร่วมอธิบายความผูกพนัต่อ
องคก์รไดร้้อยละ 50.5 
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง (ต่อ) 

หัวข้อการวิจัย ผู้วิจัย รายละเอยีด รูปแบบงานวิจัย ผล 

7. ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์ร
ของวิศวกรใน
อุตสาหกรรมการผลิต 

กฤตยา 
ธชัศฤงคาร
สกุล (2562) 

เพื่อศึกษาปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อ  องค์กร
ของวิศวกรท่ีปฏิบติังานในอุตสาหกรรมการผลิต โดยมี
กลุ่มตวัอย่างเป็นวิศวกรใน อุตสาหกรรมการผลิตต่าง ๆ 
จ านวน 252 คน 

เชิงปริมาณ ปัจจัยด้านลักษณะงาน ปัจจัย
ด้ า นประสบก า ร ณ์ ในก าร
ท างานและ  ปัจจัยด้านการ
บริหารองค์กรล้วนมีผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กร โดย
ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการ 
ท า ง าน มี อิท ธิพลต่ อคว าม
ผูกพนัมากท่ีสุด รวมถึงทุกดา้น
ของปัจจยัดา้นประสบการณ์ใน
การท างาน ล้วนมีผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์รเช่นกนั 
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง (ต่อ) 

หัวข้อการวิจัย ผู้วิจัย รายละเอยีด รูปแบบงานวิจัย ผล 

8. การศึกษาความผูกพนั
ต่อองค์กร:  กรณีศึกษา 
สถานเอกอัครราชทูต
แห่งหน่ึงประจ าประเทศ
ไทย 

พิชญม์นต ์ 

เกตุแกว้ 

(2561) 

เพื่อศึกษาสาเหตุท่ีท าให้พนักงานเกิดความผูกพนัต่อ
องค์กร สถานเอกอคัรราชทูตแห่งหน่ึงประจ าประเทศ
ไทยโดยใช้ก า รสั มภาษ ณ์แบบ เ ชิ ง ลึ ก  ( In-depth 
interview) โดยมีกลุ่มตวัอย่างคือ พนักงานไทยทั้งหมด
ในสถานเอกอคัรราชทูต จ านวน 15 คน 

เชิงปริมาณ สาเหตุท่ีท าให้พนกังานไทยใน
สถานเอกอคัรราชทูต เกิดความ
ผู ก พั น ต่ อ อ ง ค์ ก ร  ไ ด้ แ ก่
สวสัดิการ หวัหนา้งาน ลกัษณะ
งาน เพื่อนร่วมงาน การได้รับ
ความรู้ค่าตอบแทนช่ือเสียง
องคก์ร ความ กา้วหนา้ในอาชีพ 
สถานท่ีท างาน ส่ิงอ านวยความ
สะดวกและบุคคลภายนอก
หรือผูม้าติดต่อ 
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง (ต่อ) 

หัวข้อการวิจัย ผู้วิจัย รายละเอยีด รูปแบบงานวิจัย ผล 

9.ปัจจยัท่ีมี
ความสัมพนัธ์ต่อความ
ผกูพนัองคก์รดา้นการ
บริหารองคก์รและดา้น
ลกัษณะงานของ
พนกังานกล่มเจเนอ
เรชัน่วายของบริษทั
เคร่ืองส าอางแห่งหน่ึง
ในประเทศไทย 

จิตติพร 
วิชดั (2561) 

เพื่อศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมี ความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนั
องคก์รดา้นการบริหารองคก์ร และดา้นลกัษณะงานของ
พนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวายของบริษทัเคร่ืองส าอาง
แห่งหน่ึงในประเทศไทย จากการเก็บขอ้มูลกลุ่มตวัอยา่ง
จ านวนทั้งหมด 160 คน 

เชิงปริมาณ 1) ปัจจยัดา้นการบริหารองคก์ร 
(ด้านภาวะผู ้น า ว ัฒนธรรม
องค์กรณภาพชีวิต โอกาสใน
การพฒันาและกาวหน้าในงาน 
) ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน (ความ
ชดัเจนในงาน ความทา้ทายใน
งาน) มีความสัมพนัธ์ต่อความ
ผูกพนัองค์กร 2) ความผูกพนั
องคก์รของพนกังานกลุ่มเจเนอ
เ ร ชั่ น ว า ย   ข อ ง บ ริ ษั ท
เค ร่ื อ งส า อ า งแ ห่ งห น่ึ ง ใน
ประเทศไทยอยู่ในระดับมาก
ท่ีสุด 
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง (ต่อ) 

หัวข้อการวิจัย ผู้วิจัย รายละเอยีด รูปแบบงานวิจัย ผล 

10. ปัจจยัท่ีมี
ความสัมพนัธ์ต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์รของ
พนกังาน: กรณีศึกษา
บริษทัหลกัทรัพยจ์ดัการ
กองทุนรวมแห่งหน่ึงใน
ประเทศไทย 

กรวิภา

วรรณแสวง 

(2560) 

ศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัต่อองค์กร

ของพนักงาน: กรณีศึกษา บริษัทหลักทรัพย์จัดการ

กองทุนรวมแห่งหน่ึงในประเทศไทย กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้

ในการศึกษา คือ พนักงานบริษัทหลักทรัพย์จัดการ

กองทุนรวมแห่งหน่ึงในประเทศไทย  จ านวน 187 คน  

 

เชิงปริมาณ กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีความ
คิดเห็นต่อลกัษณะงานและการ
บริหารในภาพรวมอยู่ระดับ
มาก โดยมีความคิด เ ห็นต่อ 
ลกัษณะงานและการบริหารใน
ระดับมากทุกด้าน คือ ด้าน
ลั ก ษ ณ ะ ข อ ง ง า น  ด้ า น
ความส า คัญของงาน  ด้ าน
ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
และ ดา้นความกาวหนา้ในงาน 
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง (ต่อ) 

หัวข้อการวิจัย ผู้วิจัย รายละเอยีด รูปแบบงานวิจัย ผล 

11. เจเนอเรชนัและ
แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างาน 
(บริษทัญ่ีปุ่ นแห่งหน่ึง
ในนิคมอุตสาหกรรมน
วนคร จงัหวดัปทุมธานี) 

ดุษฎี 
อิศรา 
พฤกษ ์
(2560) 

ศึกษาระดับประสิทธิภาพการท างานของพนักงานใน
องค์กร  การ เป รียบ เ ทียบ เจนเนอเรชั่น ท่ี มี ผล ต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบติั งาน การเปรียบเทียบเจนเนอ 
เรชั่น ท่ี มีผลต่อแรง  จูงใจในการปฏิบัติ งาน และ 
ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจกับประสิทธิภาพ  การ
ปฏิบติังาน กบักลุ่มตวัอยา่งจ านวน 410 คน 

เชิงปริมาณ 1) ประสิทธิภาพการท างาน
ของพนกังานในองคก์รอยูใ่น
ระดบัสูง   2) ประสิทธิ ภาพใน
การปฏิบติังานของเจนเนอ
เรชัน่ไม่มีความแตกต่างกนั 3) 
เจนเนอเรชัน่มีผลต่อแรงจูงใจ
ดา้นปัจจยักระตุน้ ส่วน
ปัจจยัค ้าจุนไม่แตกต่างกนั 4) 
ปัจจยักระตุน้ ในเร่ืองความ
รับผิดชอบ ความ ส าเร็จ 
ค่าใชจ่้าย ปริมาณงาน เวลา   
คุณภาพของงาน  มี
ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานทั้งส้ิน 

 
  



18 

ตารางท่ี 2.1 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง (ต่อ) 

หัวข้อการวิจัย ผู้วิจัย รายละเอยีด รูปแบบงานวิจัย ผล 

12.ปัจจยัท่ีมีผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์รของ
กลุ่มพนกังาน 
Generation Y ในองคก์ร
ต่างๆ ในเขต
กรุงเทพมหานคร 

จิตตช์นก 
เอ้ือชลิตนุ

กูล 
(2560) 

ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัของพนักงานในกลุ่ม 
Generation Y และเพื่อรักษาและดึงดูดพนักงานกลุ่ม 
Generation Y ให้ท างานกับองค์กรให้ได้ ยาวนานท่ีสุด 
กบักลุ่มตวัอยา่งจ านวน 200 คน 

เชิงปริมาณ กลุ่ม Gen Y ให้ความส าคญัต่อ
ปั จ จั ย ด้ า น ลั ก ษ ณ ะ ง า น  
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในงาน  
ดา้นการคงอยู่ในองค์กร และมี
ความผูกพันต่อองค์กร และมี
ความภูมิใจท่ีจะบอกคนอ่ืนว่า
เป็นพนักงานขององค์กรท่ีอยู่
ในปัจจุบนั   
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง (ต่อ) 

หัวข้อการวิจัย ผู้วิจัย รายละเอยีด รูปแบบงานวิจัย ผล 

13.การศึกษาปัจจยั
ทางดา้นภาวะผูน้ าอยา่ง
ย ัง่ยนืท่ีส่งผลต่อความ
พึงพอใจและ
ความส าเร็จขององคก์รท่ี
รับรู้ไดข้องพนกังาน 
ตามแนวคิดHoneybee 
Leadership ในธุรกิจ
อุตสาหกรรมสินคา้
อุปโภคบริโภคแห่งหน่ึง 

ณฐพร 
คุรุกุล 
(2561) 

ศึกษาปัจจัยด้านภาวะผู ้น าอย่างย ั่งยืนตามแนวคิด 
Honeybee Leadership ท่ี ส่งผลต่อความพึงพอใจและ
ความส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ไดข้องพนักงานในบริษทั
อุตสาหกรรมผูผ้ลิตสินคา้อุปโภคบริโภคแห่งหน่ึง จาก
กลุ่มตวัอยา่ง 230 คน   

เชิงปริมาณ ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจ
ของพนักงานท่ีมีต่อองค์กร 
ประกอบด้วย 3 ปัจจัยคือ 1.
ความผูกพันของพนักงาน 2.
การแบ่งปันส่งต่อความรู้และ
รักษาองค์กร  และ3 .ความ
รับผิดชอบต่อสังคม และอีก 3 
ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความส าเร็จ
ข อ ง อ ง ค์ ก ร ท่ี รั บ รู้ ไ ด้ ข อ ง
พนักงานคือ 1.นวัตกรรมใน
องค์กร 2.การท างานร่วมกัน
เ ป็น ทีม  และ3 . วัฒนธรรม
องคก์ร 
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง (ต่อ) 

หัวข้อการวิจัย ผู้วิจัย รายละเอยีด รูปแบบงานวิจัย ผล 

14. ปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของบุคลากร 
องคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดัสงขลา 

ธนภรณ์ 
พรรราย 
(2565) 

ศึกษาระดับประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร
องค์การบริหารส่วนจังหวดัสงขลา การเปรียบเทียบ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานตามปัจจยัส่วนบุคคล ศึกษา
ปัจจยัภายในท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานและ
ศึกษา ปั จจัย แรง จู ง ใ จ ใ นการท า ง าน ท่ี ส่ งผลต่ อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การ
บริหารส่วนจงัหวดัสงขลา กบักลุ่มตวั อย่าง จ านวน 259 
คน   

เชิงปริมาณ ร ะ ดั บ ป ร ะ สิ ท ธิ ภ า พ ก า ร
ป ฏิ บั ติ ง า น ข อ ง บุ ค ล า ก ร
องค์การบริหารส่วนจังหวัด
สงขลา  ด้านปริมาณงาน การ
ปฏิบัติงานท าได้ส า เ ร็จตาม
ปริมาณงานท่ีได้รับมอบหมาย
แ ล ะ ส า ม า ร ถ จั ด ล า ดั บ
คว ามส า คัญของงาน  ด้ าน
คุณภาพ ปฏิบัติงานได้ส าเร็จ
อย่างมีคุณภาพ ถูกต้องตาม
ระเบียบหลกัเกณฑ์ ส าเร็จตาม
เกณฑ์คุณภาพ ท่ีหน่วยงาน
คาดหวงั  และดา้นเวลา มีความ
ตรงต่อเวลาและรักษาเวลาใน
การปฏิบัติงาน แบ่งเวลาได้
อยา่งชดัเจน   
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง (ต่อ) 

หัวข้อการวิจัย ผู้วิจัย รายละเอยีด รูปแบบงานวิจัย ผล 

15.การส ารวจความพึง
พอใจและความผกูพนั
ต่อองคก์รของพนกังาน
การนิคมอุตสาหกรรม
แห่งประเทศไทย 
 ประจ าปี 2561 

ธีระ 
สินเดชา
รักษ ์
(2561) 

ศึกษาความพึงพอใจและความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานการนิคมอุตสาห กรรมแห่งประเทศไทย 
(Engagement Survey) ประจ าปี 2561 กับกลุ่มตัวอย่าง
จ านวน 587 ราย 

เชิงปริมาณ พนักงานมีความพึงพอใจใน
การท างาน  ความผูกพันต่อ
อ ง ค์ ก ร ใ น ภ า พ ร ว ม ข อ ง
พนักงานมีความผูกพันสูง มี
การกล่าวถึงองค์กรในแง่บวก 
(Say) มีความพยายามท างาน
อยา่งเตม็ความสามารถ (Strive) 
และมีความปรารถนาจะเป็น
ส่วนหน่ึงขององค์กรแมจ้ะมีท่ี
อ่ืนท่ีดีกวา่ (Stay)   
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง (ต่อ) 

หัวข้อการวิจัย ผู้วิจัย รายละเอยีด รูปแบบงานวิจัย ผล 

16. อิทธิพลของความ
ผูกพนัในงานท่ีมีต่อผล
ก า ร ป ฏิ บั ติ ง า น ข อ ง
พนักงานอุตสาหกรรม
เคร่ืองหนังและรองเท้า
ใ น อ า เ ภ อ ศ รี ร า ช า 
จังหวัดชลบุ รี  โดย มี
ความพึงพอใจในงาน
เป็นตวัแปรส่งผา่น 

ภสัราพร 
แกว้บา้น
ฝาย 
และ 
สุมาล ี
รามนฏั 
(2561) 

ศึกษาความผูกพนัในงาน และผลการปฏิบัติงาน และ
ความพึงพอใจในงานท่ีเป็นปัจจัยคั่นกลางเช่ือมโยง
ระหว่าง ความผูกพนัในงานกับผลการปฏิบัติงานของ
พนกังานกบักลุ่มตวัอยา่งจ านวน 3,015 คน 

เชิงปริมาณ พนักงานมีความผูกพนัในงาน 
มีความพึงพอใจในงาน และผล
การปฏิบติั งานของพนกังานอยู่
ในระดับมาก ส่วน โครงสร้าง
ท่ี มี อิ ท ธิ พ ล ต่ อ ผ ล ก า ร
ปฏิบติังานของพนกังานมีความ
พึงพอใจในงานท่ีเป็นปัจจัย
คั่นกลาง เ ช่ือมโยงระหว่าง
ความผูกพนัในงานกับผลการ
ปฏิบั ติ ง านของพนัก ง าน มี
ผลกระทบต่ออุตสาหกรรม
เค ร่ืองหนังและรอง เท้า ใน
อ าเภอศรีราชา จงัหวดัชลบุรี 
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง (ต่อ) 

หัวข้อการวิจัย ผู้วิจัย รายละเอยีด รูปแบบงานวิจัย ผล 

17. แรงจูงใจท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิผลในการ
ปฏิบติังานของ
ผูป้ฏิบติังานสายงาน
สนบัสนุนของกรมทาง
หลวง 

จีรนนัท ์
แสวงการ 
(2563) 

ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจกบัประสิทธิผลใน
การปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานสายงานสนับสนุนของ
กรมทางหลวง กบักลุ่มตวัอยา่งจ านวน 280 คน 

เชิงปริมาณ แรงจูงใจท่ีมีต่อประสิทธิผล
ของผู ้ป ฏิบัติงานโดยรวมมี
แรงจูงใจอยู่ในระดับมาก และ
ปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีต่อประสิทธิ 
ผลของผู ้ป ฏิบัติงานมีความ 
สัมพันธ์ เ ชิงบวกและอยู่ ใน
ระดับสูง อย่างมีนัยส าคญัทาง
สถิติ    
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง (ต่อ) 

หัวข้อการวิจัย ผู้วิจัย รายละเอยีด รูปแบบงานวิจัย ผล 

19. ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
ความผูกพนัองค์ กรของ
พนกังานดา้นเทคโนโลยี
สารสนเทศ กลุ่มเจเนอเร
ชันวายในเขตกรุงเทพ 
มหานคร 

มทันา 
ควะชาติ 
(2562) 

ศึกษาปัจจัย ท่ีมี อิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของ
พนักงานด้านเทคโนโลยีสาร สนเทศ กลุ่มเจเนอเรชัน
วาย ในเขตกรุงเทพมหานคร กับกลุ่มตวัอย่าง จ านวน 
205 คน 

เชิงปริมาณ ระดับความคิดเห็นในลกัษณะ
งาน พนักงานมีความเขา้ใจต่อ
งานท่ีท าเป็นอย่างดี รู้สึกงานมี
ความทา้ทาย มีโอกาสไดติ้ดต่อ
บุ ค ลภ า ย ในและภ า ยนอก
องค์กร มีทศันคติท่ีดีต่อ เพื่อน
ร่วมงาน ต่อองคก์ร และรู้สึกถึง
องคก์ารสามารถพึ่งพาได ้ส่วน
ระดบัความผูกพนั มีความรู้สึก
ถึงความภาคภูมิใจท่ีไดก้า้วเขา้
มาเป็นส่วนหน่ึงของบริษัท 
เพื่อนร่วมงานเปรียบเสมือนคน
ในครอบค รัว  และองค์กร
เปรียบเสมือนบ้าน พนักงาน
อยากท่ีจะท างานกบับริษทั 
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง (ต่อ) 

หัวข้อการวิจัย ผู้วิจัย รายละเอยีด รูปแบบงานวิจัย ผล 

20. ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กร
ของบุ ค ล าก รกลุ่ ม เ จ
เนอเรชันวาย ในธุรกิจ
ร้านอาหารระดับหรู ใน
กรุงเทพ มหานคร 

ณฐัพล 
ตรีบุสยะ
รัตน์ 
และ 

ประวีณา   
คาไซ 
(2564) 

ศึกษานิยามความผูกพนัต่อองคก์ร และปัจจยัท่ีมีอิทธิพล
ต่อความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรกลุ่มเจเนอเรชั่น
วายในธุรกิจร้านอาหารระดับหรูในกรุงเทพ มหานคร 
โดยสัมภาษณ์เชิงลึกกบักุล่มตวัอยา่งจ านวน 12 คน  

เชิงปริมาณ บุคลากรกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย 
แบ่งนิยามต่อความผูกพันต่อ
องค์กรออกเป็น 3 นิยามหลัก 
คือ ความรู้สึกรักและห่วงใย 
การอุทิศตนเพื่อองค์กร ส่วน 
ปั จจัย ท่ี มี อิท ธิพลต่อคว าม
ผูกพันต่อองค์กรแบ่ง เป็น 2 
ปัจจัยหลักคือปัจจัยลักษณะ
องค์กร 6 ด้าน ปัจจัยลักษณะ
งาน 4 ดา้น  
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง (ต่อ) 

หัวข้อการวิจัย ผู้วิจัย รายละเอยีด รูปแบบงานวิจัย ผล 

21. ปัจจยัท่ีมี
ความสัมพนัธ์กบัความ
ผกูพนัของพนกังานเจ
เนอเรชนัวายในองคก์าร
เอกชน เขต 
กรุงเทพมหานคร 

ณชัชา 
ฆอ้งฤกษ ์
และ 
แกว้ตา 
ผูพ้ฒันา
พงศ ์
(2562) 

ศึกษาปัจจัย ท่ี มีความสัมพันธ์กับความผูกพันของ
พนักงานเจ เนอเรชันวายในองค์การ เอกชน เขต
กรุงเทพมหานคร กลุ่มตวัอย่าง คือ พนกังานเจเนอเรชนั
วายในองคก์ารเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร จานวน 400 
คน 

เชิงปริมาณ ปั จ จั ย จู ง ใ จ  มี ปั จ จั ย ด้ า น 
ควาส า เ ร็จในการท างาน ด้าน
ลักษณะของงาน ด้านการได้รับ
การยอม รับนับ ถือ  ก ารได้ รับ
ก าลังใจ และความช่วยเหลือ มี
ความสัมพันธ์กับความผูกพัน
องค์กร ปัจจัยด้านความก้าวหน้า
ในหนา้ท่ีการงาน สัมพนัธ์ระหวา่ง
บุคคล ส าหรับปัจจัยค ้ าจุน ปัจจัย
ด้านค่าตอบแทนสวัสดิการอาจ
ไม่ใช่ปัจจยัหลกัท่ีจะสามารถสร้าง
ความผูกพนัต่อองค์กร และปัจจยั
ด้านสถานะและความมั่นคงน้ีคือ
สาเหตุหลกัท่ีพนักงาน ตอ้งการท่ี
จะลาออก หรือการปรับเปล่ียนงาน
ได ้
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง (ต่อ) 

หัวข้อการวิจัย ผู้วิจัย รายละเอยีด รูปแบบงานวิจัย ผล 

22. อิทธิพลของความ
ผู ก พั น ท่ี ส่ ง ผ ล ต่ อ
พ ฤ ติ ก ร ร ม ก า ร เ ป็ น
สมาชิกท่ีดีในองค์การ
ของพนักงานเจนเนอ
เรชัน่วายในกรุงเทพและ
ปริมณฑล 

ศิรินนัท ์ 
ทิพยเ์จริญ  
และคณะ 
(2564) 

ศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การ และ
อิทธิพลของความผูกพนัท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีในองคก์ารของพนักงานเจนเนอเรชัน่วายใน
กรุงเทพและปริมณฑล กบักลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 400 ราย 

เชิงปริมาณ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ในองคก์าร มีความแตกต่างกนั
ตามสถานภาพ และรายได้ 
อิท ธิพลของความผูกพัน ท่ี
ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีในองค์การ คือ การ
ยินยอมท าต าม  ก ารยึ ด ถื อ
อ งค์ ก า ร  แล ะ  ก า ร ซึ มซั บ
ค่านิยมองคก์าร ความผกูพนัต่อ
องค์การ มีความสามารถใน
การพยา กรณ์พฤติกรรมการ
เ ป็นสมาชิก ท่ี ดี  และสภาพ 
แวดล้อมในการท างานและ
ความผูกพันต่ อ  องค์ก าร มี
อิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีดว้ย 
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง (ต่อ) 

หัวข้อการวิจัย ผู้วิจัย รายละเอยีด รูปแบบงานวิจัย ผล 

23. ปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์ร
ของพนกังานกลุ่มเจเนอ
เรชัน่วายใน
อุตสาหกรรมการผลิต
ในเขตพื้นท่ี
กรุงเทพมหานคร 

เจนพจน์ 
ข่ายม่าน 
(2562) 

ศึกษาปัจจัย ท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวายท่ีท างานในอุตสาหกรรม
การผลิตในเขตพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร กบักลุ่มตวัอย่าง
ทั้งส้ิน 408 คน 

เชิงปริมาณ ปั จ จั ย ด้ า น ลั ก ษ ณ ะ ง า น  มี
ความสัมพันธ์ เชิงบวกต่อความ
ผูกพันต่อองค์กร คือการมีความ
หล า กหล า ย ขอ งทัก ษะ  แ ล ะ
ความส าคญัของงาน  ความมีอิสระ
ในการตดัสินใจ  ปัจจยัด้านภาวะ
ผูน้ า มีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อ
ความผูกพันต่อองค์กร คือการมี
ภาวะผู ้น าปฏิ รูป ผู ้น าแห่งการ
เปล่ียนแปลงท่ีจะสร้างการพฒันา
ทีมงาน สร้างแรงบันดาลใจ และ
ปัจจัยส่วนบุคคล ด้านมโนธรรม  
บุคลิกภาพเชิงงรุก มีผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานกลุ่ม
เจเนอเรชัน่วาย  
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง (ต่อ) 

หัวข้อการวิจัย ผู้วิจัย รายละเอยีด รูปแบบงานวิจัย ผล 

24. ความผกูพนัต่อ
องคก์ารของพนกังานเจ
เนอเรชนัวาย 
บริษทัเอกชน ในธุรกิจ
การบริการแห่งหน่ึงใน
เขตกรุงเทพมหานคร 

นฤมล  
จิตรเอ้ือ 
(2561) 

ศึกษาความผกูพนัและแนวทางการสร้างความผกูพนัต่อ
องคก์ารของพนกังานเจเนอเรชนัวาย บริษทัเอกชนใน 
ธุรกิจการบริการแห่งหน่ึง ในเขตกรุงเทพมหานคร โดย

สัมภาษณ์เชิงลึกกบักุล่มตวัอยา่งจ านวน 23 คน   
 

เชิงปริมาณ ความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงานแสดงทัศนคติและ
พฤติกรรมออกมา คือบุคคลใด
มีความผูกพันต่อองค์การนั้น 
จะท าให้บุคคลมีทั้ งด้าน Say 
Stay Strive และแนวทางการ 
เส ริมส ร้ า งความผูกพันต่อ
องค์การ ประกอบด้วย 9 มิติ 
รวมถึงความสมดุลระหว่าง
ชีวิตและการท างาน  

 
 
 
 
 
 



30 

ตารางท่ี 2.1 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง (ต่อ) 

หัวข้อการวิจัย ผู้วิจัย รายละเอยีด รูปแบบงานวิจัย ผล 

25. ปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
พฤติกรรมการท า งาน
ของกลุ่ม Generation Y 
ท่ีเป็นเจา้หนา้ท่ีมหา
วิทยา ลยัของรัฐ ในภาค
ตะ วนัฝออกเฉียง เหนือ 

กญัญารัตน์ 
พฒัน

ประสิทธ์ิชยั 
ณิชาพร 
ฤทธิบูรณ์ 
และสุธนา 
บุญเหลือ 
(2565) 

ศึกษาคุณลกัษณะและพฤติกรรมการท างานของ
เจา้หนา้ท่ีมหาวิทยาลยัของรัฐในภาคตะวนัออก เฉียง
เหนือกลุ่ม Generation Y และศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
พฤติกรรมการท างานของเจา้หนา้ท่ี Generation Y 
มหาวิทยาลยัของรัฐในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ กบักลุ่ม
ตวัอยา่งจากมหาวทิยาลบั 3 แห่ง รวมจ านวน 266 ราย 
 

เชิงปริมาณ เจา้หนา้ท่ีมหาวิทยาลยัของรัฐ
ในภาคตะวนัออก 
เฉียงเหนือกลุ่ม Generation Y 
ส่วนใหญ่มีคุณลกัษณะแบบ
เปิดรับประสบการณ์ มี
ความสัมพนัธ์และผลกระทบ
ต่อพฤติกรรมการท างานดา้น
ความพึงพอใจในการท างาน
สูงสุด โดยท่ีเจา้หนา้ท่ีกลุ่ม 
Generation Y มกัใหค้วาม
สนใจกบัความทา้ทายของงาน
และผลส าเร็จของงาน มีการ
เปิดใจยอมรับและปรับตวัให้
เขา้กบัสถานการณ์ต่าง ๆ ไดดี้
และชอบงานท่ีทา้ทายเพื่อ
คน้พบส่ิงใหม่ ๆ อยูเ่สมอ 
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง (ต่อ) 

หัวข้อการวิจัย ผู้วิจัย รายละเอยีด รูปแบบงานวิจัย ผล 

26. ปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
ความผกูพนัองคก์รของ
ขา้ราชการส่วนภูมิภาค 
สังกดักระทรวง 
มหาดไทย จงัหวดักระบ่ี 

นภสัสร 
พรหมเขียว 

(2565) 

เป็นการศึกษาระดับความผูกพนัองค์กร เปรียบเทียบ
ระดบัความ 
ผกูพนัองคก์ร 
 และศึกษาปัจจัย ท่ีมีผลต่อความผูกพันองค์กรของ
บุคลากร สังกดักระทรวง มหาดไทย 
จงัหวดักระบ่ี  
จ านวน 180 คน  

เชิงปริมาณ ระดับความผูกพนัองค์กรของ
ข้าราชการส่วนภูมิภาค สังกัด
กระทรวง มหาดไทย จังหวดั
กระบ่ี ตามปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมี
เพศ อายุ สถานภาพ หน่วยงาน 
และระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน 
แตกต่ า งกัน  มี ระดับความ
ผูกพนัองค์กรแตกต่างกนัอย่าง
ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ ส่วน
การศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน
และต าแหน่งงาน แตกต่างกัน 
มีระดับความผูกพันองค์กร
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติ  
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง (ต่อ) 

หัวข้อการวิจัย ผู้วิจัย รายละเอยีด รูปแบบงานวิจัย ผล 

27. ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ

ความผกูพนัองคก์รของ

พนกังานกลุ่มเจนเนอ

เรชัน่  Y ในยา่นอารีย ์

กรุงเทพมหานคร 
ในช่วงท่ีมีการท างานท่ี
บา้น (Work from home) 

วีรยา  
แตงอ่อน 
(2565)  

ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์รของ
พนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่ Y และศึกษาแนวทางในการ
เพิ่มความผกูพนัองคก์รของพนกังาน กลุ่มเจนเนอเรชัน่ 
Y ในยา่นอารีย ์กรุงเทพมหานคร ในช่วงท่ีมีการท างานท่ี
บา้น (Work from home) ท่ีจ านวน 400 คน  

เชิงปริมารณ ปัจจัยด้านความก้าวหน้าและ
มัน่คงในการท างานดา้นความ 
สมดุลระหว่าง ชีวิตกับการ
ท างาน ดา้นการท างานร่วมกนั
และความสัมพันธ์กับบุคคล
อ่ืนและดา้นการส่ือสารของ 
หัวหน้างานมีอิทธิพลเชิงบวก
ต่อความผูกพันองค์กรของ
พนกังาน Gen Y ในยา่นอารีย ์
กรุง เทพมหานครในช่วง ท่ี  
WFH 
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง (ต่อ) 

หัวข้อการวิจัย ผู้วิจัย รายละเอยีด รูปแบบงานวิจัย ผล 

28. Employee 
Engagement: A 
Research Study with 
Special Reference to 
Rane Engine Valve Ltd. 
(Plant – I), Chennai, 
India 

V. Vijay 
Anand 
(2554) 

Rane Engine Valve Limited Plant I, Chennai เชิงปริมาณ 76% ของพนักงานท่ีมีผูกพัน
มากกว่า 70% มีความสัมพนัธ์
ทางบวกระหว่างตัวแปรของ
คว ามผู กพันกับทุ่ ม เ ท เพื่ อ
องค์กร และมีความสัมพันธ์
ทางลบระหว่างตัวแปรของ
ความผูกพนัและความตั้งใจ ท่ี
จะคงอยู่  โดยปัจจัยลักษณะ
ส่วนบุคคลไม่มีนัยสาคัญทาง
สถิติ  
 
 

 
 
 
 



34 

ตารางท่ี 2.1 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง (ต่อ) 

หัวข้อการวิจัย ผู้วิจัย รายละเอยีด รูปแบบงานวิจัย ผล 

29. Antecedents and 
outcomes of 
organizational 
commitment 

Steers, 
R.M. 

(1997) 

พนักงานของโรงพยาบาล 382 คน และนักวิทยาศาสตร์
และวิศวกร 119 คน 

เชิงปริมาณ กลุ่มตวัอย่างทั้ง 2 กลุ่มน้ี ปัจจยั
ส่วน บุคคล และประสบการณ์
ในการท างานมี อิทธิพลต่อ
ความผูกพนัต่อองค์การ ความ
ผู ก พั น ต่ อ อ ง ค์ ก า ร มี
ความสัมพันธ์อย่ างมากกับ
ความตั้งใจและความปรารถนา
ท่ีจะคงอยู่กับองค์การ ส่วน
ค ว า ม สั ม พัน ธ์ ข อ ง ค ว า ม
ผู ก พั น ธ์ ต่ อ อ ง ค์ ก า ร มี
ความสัมพนัธ์ระดับปานกลาง
กบัการลาออกของพนักงานใน
โรงพยาบาลและความผูกพนั
ต่อองค์การไม่มีความสัมพันธ์
กบัผลของการท างาน 
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง (ต่อ) 

หัวข้อการวิจัย ผู้วิจัย รายละเอยีด รูปแบบงานวิจัย ผล 

30. Employee 
engagement in the 
shipping industry: a 
study of engagement 
among Indian officers  
 

Yogendra  
Bhattacharya 

(2557)  

Indian seagoing officers  
 

เชิงปริมาณ ระดับความผูกพันขึ้ นอยู่กับ
ระยะเวลาท่ีอยู่ในตาแหน่งกบั
บริษัท  โดยพนักงานระดับ
อาวุโสมีความผูกพนัต่อองคก์ร
ม า ก ก ว่ า พ นั ก ง า น ร ะ ดั บ
ปฏิบัติการ ปัจจัยท่ีทาให้เกิด
ความผูกพันจะคล้าย  ๆ กับ
อุตสาหกรรมอ่ืนแต่ระดบัความ
ผกูพนัท่ีพบต่ากวา่  
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จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีได้ท าการศึกษาปัจจัยความผูกพันท่ีมีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของคนท างาน ในองคก์รธุรกิจอสังหาริมทรัพย ์ มีรายงานการศึกษาวิจยัท่ี
เก่ียวขอ้งกบั ความผูกพนัของพนกังานท่ีมีปัจจยัต่อความผูกพนัองคก์ร ต่อประสิทธิภาพการท างาน 
ซ่ีงมีงานวิจยัค่อนขา้งหลากหลาย แต่โดยภาพรวมจะเป็นไปในทิศทางเดียวกนั ซ่ึงเป็นการศึกษาเพื่อ
การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ของปัจจยัความผกูพนัองคก์รท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างาน ตาม
ตารางท่ี 2.1 พบวา่  
 ความผูกพนัองคก์ร คนท างานมีความเขา้ใจต่องานท่ีท าเป็นอย่างดี รู้สึกงานมีความท้า
ทาย มีโอกาสไดติ้ดต่อบุคลภายในและภายนอกองคก์ร (มทันา ควะชาติ, 2562; ณฐัพล ตรีบุสยะรัตน์
และประวีณา คาไซ,2564; กญัญารัตน์ พฒันประสิทธ์ิชยั ณิชาพร ฤทธิบูรณ์ และสุธนา บุญเหลือ , 
2565)  ความรู้สึกรักและห่วงใย การอุทิศตนเพื่อองคก์ร (ณัฐพล ตรีบุสยะรัตน์และประวีณา คาไซ, 
2564) ความเช่ือและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร  (ฐิตาภทัร ทุทุมา, 2563) ความรู้สึก
ถึงความภาคภูมิใจท่ีได้ก้าวเขา้มาเป็นส่วนหน่ึงของบริษทั เป็นเจ้าขององค์กร  (มทันา ควะชาติ , 
2562; ธันวนี ประกอบของ, 2560;สถาบนัวิจยัประชากรและสังคม. (2565).) ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์รตามลกัษณะองคก์ร 6 ดา้น และลกัษณะงาน 4 ดา้น (ณฐัพล ตรีบุสยะรัตน์และ
ประวีณา คาไซ, 2564; มทัรินทร์ ชาญเลขา, 2563; ทิพานนั ชยัวนนท,์ 2562) ปัจจยัดา้นประสบการณ์
ในการท างานและ ปัจจัยด้านการบริหารองค์กรล้วนมีผลต่อความผูกพันต่อองค์ กร (กฤตายา 
ธชัศฤคารสกุล, 2562)ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล (ณชัชา ฆอ้งฤกษ ์
และแกว้ตาผูพ้ฒันาพงศ์, 2562;) แรงจูงใจดา้นรางวลั ผลตอบแทน ค่าตอบแทนสวสัดิการ (ณัชชา 
ฆอ้งฤกษ ์และแกว้ตาผูพ้ฒันาพงศ์, 2562;วรัตม ์พธัโนทยั, 2562; พิชญม์นต ์ เกตุแกว้, 2561) การเป็น
สมาชิกท่ีดี การยินยอมท าตาม การยึดถือองคก์ร และการซึมซับค่านิยมองคก์ร (ศิรินนัท ์ทิพยเ์จริญ 
และคณะ, 2564; กัญญารัตน์ พฒันประสิทธ์ิชัย ณิชาพร ฤทธิบูรณ์และสุธนา บุญเหลือ , 2565) 
ลกัษณะงาน ท่ีมีความหลากหลายของทกัษะ ความส าคญัของงาน  ความมีอิสระในการตดัสินใจ  
ความชดัเจนของงาน และการไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั (เจนพจน์ ข่ายม่าน, 2562; วีรยา  แตงอ่อน, 2565; 
จิตติพร วิชัด, 2561; กรวิภา วรรณแสวง, 2560) พฤติกรรมการพูดถึงองค์การในทางบวก (Say) มี
ความปรารถนาจะอยูเ่ป็นสมาชิกขององคก์าร (Stay) และจะใชค้วามพยายามอย่างเตม็ความ สามารถ
เพื่อสนบัสนุนกิจกรรมขององคก์าร (Strive) (นฤมล จิตรเอ้ือ, 2561; จิตตช์นก เอ้ือชลิตนุกูล, 2560; ธี
ระ สินเดชารักษ์, 2561; กรณ์ธนัญ กิมศุก, 2563) การท างานท่ีมีประสิทธิภาพจะมุ่งเน้นท่ีคุณภาพ 
ปริมาณ เวลา และค่าใช้จ่าย (ดุษฎี อิศราพฤกษ์, 2560; ธนภรณ์ พรรราย, 2565) ความรับผิดชอบ 
ความส าเร็จของงาน (ดุษฎี อิศราพฤกษ,์ 2560) แรงจูงใจในการปฏิบติังาน (จีรนนัท ์แสวงการ, 2563) 
ทศันคติท่ีเป็นไปในทิศทางเดียวกนักบัองค์กร การยอมรับต่อเป้าหมาย ค่านิยม รวมถึงนโยบายท่ี
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องคก์รก าหนด (วรลกัษณ์ คะดาษ,  2562) การท างานดา้นความพึงพอใจ (กญัญารัตน์ พฒันประสิทธ์ิ
ชยั ณิชาพร ฤทธิบูรณ์ และสุธนา บุญเหลือ, 2565; ภสัราพร แกว้บา้นฝาย และ สุมาลี รามนฏั, 2561; 
ภสัราพร แกว้บา้นฝาย และ สุมาลี รามนฏั, 2561; ณฐพร คุรุกุล, 2561)  

โดยการท่ีบุคคลมีความรู้สึกและแสดงพฤติกรรมต่อองคก์รท่ีตนเองเป็นสมาชิกอยู ่โดย
มีความศรัทธา ยอมรับเป้าหมายขององค์กร ทุ่มเท และเต็มใจท่ีจะทางานเพื่อความก้าวหน้าของ
องค์กร จงรักภักดี และปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกขององค์กรนั้น ขึ้นอยู่กับลักษณะส่วนบุคคล 
ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ประสบการณ์ในการทางานและลกัษณะของการบริหารงาน ท่ีจะทาให้เกิด
ความพึงพอใจในการ ท างานนั้น เม่ือบุคลากรมีความพึงพอใจในการท างาน ก็จะส่งผลให้เกิดความ
ผกูพนัต่อองคก์ร และมีผลต่อประสิทธิภาพของงานท่ีดีขึ้นในท่ีสุด 
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บทที่ 3 

วิธีการด าเนินงานวิจัย 
 
 
 ในการศึกษาปัจจยัความผูกพนัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างาน ของคนท างาน 
ในองคก์รธุรกิจอสังหาริมทรัพย ์โดยใชว้ิธีวิจยัเชิงส ารวจ (Survey Research) แบบวดัคร้ังเดียว (One-
Shot Study) และใชhแบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ผูว้ิจยัได้
ก าหนดวิธีด าเนินการวิจยัโดยมีรายละเอียดดงัน้ี 
 3.1 กรอบแนวคิดท่ีใชใ้นการศึกษา 
 3.2 สมมุติฐานท่ีใชใ้นการวิจยั 
 3.3 ขอ้มูลท่ีใชใ้นการวิจยั 
 3.4 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่งการวิจยั 
 3.5 ระยะเวลาท่ีใชใ้นการวิจยั 
 3.6 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 
 3.7 การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 3.8 การวิเคราะห์ขอ้มูลและการประมวลผล 
 
 

3.1 กรอบแนวคิดที่ใช้ศึกษา 
 จากกการศึกษาและทบทวนวรรณกรรม ผูว้ิจยัเลือกใชแ้นวคิดความผูกพนัองคก์รของ 
เฮวิทท ์เอสโซซิเอท (Hewitt Associates. 2004)  และประสิทธิภาพการท างานของ ปีเตอร์และโพลว
แมน (Peter and Plowman, 1953) มาเป็นขอ้มูลตวัแปรในการพฒันา 
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ตัวแปรอสิระ (Independent Variable)    ตัวแปรตาม (Dependent Variable)  
    
ปัจจัยความผูกพนัองค์กร 

 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 3.1 กรอบแนวคิดท่ีใช้ศึกษาปัจจัยความผูกพันท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
คนท างานตามแนวคิด เฮวิทท์ เอสโซซิเอท  และ ปีเตอร์สันและโพลวแมน  
 
 

3.2 สมมุติฐานที่ใช้ในการวิจัย 
 จากภาพท่ี 3.1  กรอบแนวคิดท่ีใชศึ้กษาปัจจยัความผูกพนัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพ
การท างาน ของคนท างาน ในองค์กรธุรกิจอสังหาริมทรัพย ์ตามแนวคิดขา้งตน้ สามารถอธิบาย
สมมติฐานออกมาได ้ดงัน้ี 
 สมมุติฐานเกี่ยวกับประสิทธิภาพการท างานของคนท างานในองค์กรธุรกิจ
อสังหาริมทรัพย์ 
 H1: ปัจจยัความผูกพนัดา้นการกล่าวถึงองคก์รในทางท่ีดี (Say) ส่งผลต่อประสิทธิภาพ
การท างาน ของคนท างานในองคก์รธุรกิจอสังหาริมทรัพย ์
 H2: ปัจจัยความผูกพนัด้านความต้องการท่ีจะอยุ่กับองค์กร หรือเป็นส่วนหน่ึงใน
องคก์ร (Stay) ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน ของคนท างานในองคก์รธุรกิจอสังหาริมทรัพย ์
 H3: ปัจจยัความผกูพนัดา้นความทุ่มเท มุ่งมัน่ในการท างานใหก้บัองคก์ร (Strive) ส่งผล
ต่อประสิทธิภาพการท างาน ของคนท างานในองคก์รธุรกิจอสังหาริมทรัพย ์
 

 

 
ประสิทธิภาพการท างาน ของคนท างานใน

องค์กร 
 

การกล่าวถึงองค์กรในทางท่ีดี (Say) 

การเป็นส่วนหนึ่งในองค์กร (Stay) 

ความทุ่มเท มุ่งมั่นในการท างานให้กบั

องค์กร (Strive) 
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3.3 ข้อมูลที่ใช้ในการวิจัย 
  
 แหล่งข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) 
 คนท างานในองค์กรธุรกิจอสังหาริมทรัพย ์ทัง่ชายและหญิง ท่ีท างานในองค์กรธุรกิจ
อสังหาริมทรัพย ์211 คน ซ่ึงก าหนดเก็บรวบรวมขอ้มูล ตั้งแต่ระหว่างเดือนพฤษภาคม ถึงเดือน 
กรกฎาคม 2566โดยการใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล และน าขอ้มูลท่ี
ได้มาประมวลผลด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป Statistic Package for the Social Science: 
SPSS 
 แหล่งข้อมูลฑุติยภูมิ (Secondary Data) 
 จากการศึกษาคน้ควา้ขอ้มูลจากหนังสือทางวิชาการ บทความทางวิชาการ วารสาร 
วิทยานิพนธ์ รายงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง และขอ้มูลทางอินเตอร์เน็ต 
 
 

3.4 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 
ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี คือ พนักงานบริษทัธุรกิจอสังหาริมทรัพย ์โดยทราบ

จ านวนประชากรท่ีแน่นอน คือ 443 คน 
การสุ่มตวัอย่างในการวิจยัคร้ังน้ี จะใช้วิธีการสุ่มตวัอย่างท่ีไม่อาศยัความน่าจะเป็น 

(Nonprobability Method) โดยจะใช้วิธีสุ่มตวัอย่างตามความสะดวก (Convenience Sampling) (จิร
ภิญญา จิรไพศาลกุล, 25562) 

ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งในการวิจยัคร้ังน้ี เน่ืองจากทราบประชากรท่ีแน่นอน จึงสามารถ
ใช้สูตรการก าหนดขนาดตวัอย่างแบบทราบจ านวนประชากรของ Taro Yamane ด้วยระดับความ
เช่ือมัน่ร้อยละ 95 และค่าความคลาดเคล่ือนร้อยละ 5 ดงัน้ี  

𝑛 =
𝑁

1 + 𝑁𝑒2
 

 
n = ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
N = จ านวนประชากร (การศึกษาคร้ังน้ีคือ 433 คน) 
e = ค่าความคลาดเคล่ือนของการสุ่มตวัอยา่ง (การศึกษาคร้ังน้ีก าหนดไวท่ี้ร้อยละ 5 
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แทนค่า  

𝑛 =
443

1 + (443)(0.05)2
 

 

𝑛 =
443

1 + (443)(0.05)2
 

       
 

𝑛 = 210.2016 
  

ดังนั้ น จากการค านวณขนาดของกลุ่มตัวอย่างจากสูตรได้ผลของขนาดของกลุ่ม
ตวัอยา่งจ านวน 210.2016 คน ดงันั้น ตอ้งเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งใหไ้ดอ้ยา่งนอ้ยท่ีสุดจ านวน 211 
คน 
 
 
3.5 ระยะเวลาที่ใช้ในการวิจัย 
 งานวิจัยคร้ังน้ี เป็นการจัดเก็บข้อมูลปฐมภูมิจากการเก็บตัวอย่าง โดยการแจก

แบบสอบถาม  ในช่วงระหวา่ง เดือนพฤษภาคม ถึง เดือนกรกฎาคม 2566 

 

 

3.6 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย 
 การศึกษาวิจัยเร่ือง ปัจจัยความผูกพนัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างาน ของ

คนท างานในองค์กรธุรกิจอสังหาริมทรัพย์เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ โดยใช้เคร่ืองมือในการเก็บ

รวบรวมขอ้มูลคือ แบบสอบถามท่ีผูวิ้จยัสร้างขึ้น แบบสอบถามทั้งหมดจะประกอบดว้ยเน้ือหา 4 

ส่วน  ดงัน้ี 

 

 ส่วนท่ี 1 เป็นค าขอ้ค าถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของหน่วนงาน จะประกอบไปดว้ย 3 ขอ้ 

ได้แก่ ช่ือองค์กร ขนาดขององค์กร ลกัษณะขององค์ร และขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบ โดยเป็น
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แบบสอบถามเลือกตอบ (Checklist) จะประกอบไปด้วย 7 ข้อ ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา 

สถานภาพ อายกุารท างาน ต าแหน่งงาน รายไดต้่อเดือน  

 ส่วนท่ี 2 เป็นขอ้ค าถามประเมินความผูกพนัองคก์ร ซ่ึงมี 12ขอ้ค าถาม ตามล าดบั ตาม

กรอบแนวคิด เฮวิทท ์เอสโซซิเอท (Hewitt Associates, 2004) โดยเป็นแบบสอบถามแบบเลือกตอบ 

(Check list) ท่ีให้ผูต้อบประเมินความคิดเห็นท่ีตรงกับความรู้สึกหรือประสบการณ์ของท่านให้

ใกลเ้คียงมากท่ีสุด 

 ส่วนท่ี 3 เป็นขอ้ค าถามประสิทธิภาพของท างานของคนท างาน ซ่ึงมี 4 ขอ้ รวมทั้งหมด 

21 ค าถาม ตามแนวคิดของ ปีเตอร์สันและโพลวแมน (Peterson & Plowman, 1953) โดยใชม้าตรวดัลิ

เคิร์ท (Likert scale) ซ่ึงลกัษณะของขอ้ค าถามใหต้อบลกัษณะประเมินค่า 5 ระดบั โดยมีเกณฑก์ารให้

คะแนน ดงัตารางท่ี 3.1 

 

ตารางท่ี 3.2 เกณฑ์การให้คะแนนแบบสอบถามของส่วนท่ี 3 

ระดับความคิดเห็น ระดับ
ประสิทธิภาพ/

คะแนน 

เกณฑ์การแปลความหมาย 
เพ่ือจัดระดับคะแนนเฉลีย่ 
ในช่วงคะแนน/ช่วงช้ัน 

เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 5 4.21-5.00 
เห็นดว้ย 4 3.41-4.20 
เฉยๆ 3 2.61-3.40 
ไม่เห็นดว้ย 2 1.81-2.60 
ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 1 1.00-1.80 

  
การแปลผล (Interpretation) ของค่าเฉล่ียในการวิเคราะห์ขอ้มูล มีสูตรการค านวณความ

กวา้งของอนัตรภาคชั้นแต่ละช่วง และค าอธิบายส าหรับแต่ละช่วงชั้น (พิมพา หิรัญกิตติ, 2552: อา้ง
ใน ณชารี เอ่ียมสวรรค,์ 2562) ดงัน้ี 
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สูตรการหาความกว้างอนัตรภาคช้ัน  =     
 
 
      = 
 
      = 0.8 

  
 จากการค านวณไดค้วามกว่างของอนัตรภาคชั้นของค่าเฉล่ียมีค่าเท่ากบั 0.8 น าไปเป็น
เกณฑก์ารแปลความหมายเพื่อจดัระดบัคะแนนเฉล่ียในช่วงคะแนน 
  

แบบสอบถามท่ีใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถามปัจจัยความผูกพัน ทีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานการท างานของพนักงานในธุรกิจอสังหาริมทรัพย์ แบบสอบถามน้ีได้
ดดัแปลงแบบสอบถามเก่ียวกบัความผูกพนัองค์กร ภายใตลิ้ขสิทธ์ิของ HAPPINOMETER และเฮ
วิทท์ เอสโซซิเอท (Hewitt Associates, 2004) และประสิทธิภาพการท างาน ภายใตลิ้ขสิทธ์ิ และ ปี
เตอร์สันและโพลวแมน (Peterson & Plowman, 1953) 
 
 

3.7 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 การเกบ็รวบรวมข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) 
 เป็นขอ้มูลท่ีไดจ้ากการรวบรวมขอ้มูลการวิจยัเชิงปริมาณ โดยการใชแ้บบสอบถามเป็น
เคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูล จากนั้นน าขอ้มูลท่ีไดม้าประมวลผลดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป 
(SPSS) 
 การเกบ็รวบรวมข้อมูลฑุติยภูมิ (Secondary Data) 
 เป็นเก็บรวบรวมขอ้มูลท่ีได้จากการศึกษา คน้ควา้จากหนังสือทางวิชาการ บทความ
วิชาการวารสาร วิทยานิพนธ์และรายงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง รวมทั้งขอ้มูลทางอินเทอร์เน็ต 
 

 
3.8 การวิเคราะห์และประมวลผลข้อมูล 
 วิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic Analysis) 

ค่าสูงสุด - ค่าต ่าสุด 
จ านวนชั้นท่ีตอ้งการ 

5 - 1 
5 
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 เป็นการวิเคราะห์ขอ้มูลจากการใชส้ถิติพื้นฐาน จะประกอบไปดว้ย การแจกแจงความถ่ี 
(Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) และการวิเคราะห์ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) 
 ส่วนท่ี 2 ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา 
สถานภาพ อายุการท างาน ต าแหน่งงาน รายได้ต่อเดือน วิเคราะห์โดยการแจกแจงความถ่ี 
(Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) 
 ส่วนท่ี 3 ความเห็นเก่ียวกบัความผูกพนัองค์กร 3 ปัจจยั และส่วนท่ี 3 เป็นขอ้ค าถาม

เก่ียวกบัประสิทธิภาพของท างานของคนท างาน 4 ดา้น ท าการวิเคราะห์ โดยการหาค่าเฉ ล่ีย (Mean) 

และการวิเคราะห์ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

 

 การวิเคราะห์ข้อมูลสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic Analysis) 

 เป็นการวิเคราะห์ข้อมูลจากการใช้สถิติเพื่อทดสอบสมมติฐาน โดยการวิเคราะห์

สัมประสิทธ์ิของความเช่ือมัน่ (Reliability) การวิเคราะห์สถิติสหสัมพนัธ์ (Correlations) เป็นการหา

ค่าความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรตน้กบัประสิทธิภาพการท างาน ของคนท างานรุ่นอายุ เจเนอเรชนั 

วาย ในองค์กรผลิตเน้ือสัตว์ ว่ามีนัยส าคัญทางสถิติหรือไม่ และการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ 

(Multiple Regression) เป็นวิธีการใช้ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรตน้กับประสิทธิภาพการ

ท างาน ของคนท างานรุ่นอายุ เจเนอเรชนั วาย ในองคก์รผลิตเน้ือสัตว ์เพื่อทดสอบว่าตวัแปรตน้ตวั

ใดบา้งท่ีส่งผลต่อตวัแปรตาม โดยการก าหนดค่านบัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
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บทที่ 4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 

จากการศึกษางานวิจยัเร่ือง “การศึกษาปัจจยัความผูกพนั ทีมีผลต่อประสิทธิภาพการ
ท างานการท างานของพนักงานในธุรกิจอสังหาริมทรัพย์” เป็นการศึกษาวิจัย เชิงปริมาณ 
(Quantitative Research) โดยเป็นกลุ่มประชากร พนักงานบริษทัธุรกิจอสังหาริมทรัพย์nซ่ึงผูว้ิจัย
สามารถเก็บกลุ่มตวัอยา่งได ้335 ตวัอยา่ง ซ่ึงมากกวา่ท่ีก าหนด จากท่ีก าหนดไว ้211 ตวัอยา่ง ในการ
วิเคราะห์ผูวิ้จยัไดน้ าขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างทั้งหมดมาวิเคราะห์ โดยการน าขอ้มูลจากแบบสอบถาม
มาวิเคราะห์ดว้ยกนั 4 ส่วน 

4.1 การวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics Analysis) 

4.2 การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 

4.3 การวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงอนุมาน (Inferential Statistics Analysis) 

4.4 การทดสอบสมมติฐาน 

 
 

4.1 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics Analysis) 
ผูวิ้จัยได้ท าการวิเคราะห์ข้อมูลท่ีเป็นลักษณะทั่วไปทางประชากรศาสตร์ของกลุ่ม

ตวัอยา่ง โดยน าเสนอขอ้มูลเป็นจ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง 4.1 – 4.7 ดงัต่อไปน้ี 

ตารางท่ี 4.1 ลกัษณะท่ัวไปทางประชากรศาสตร์ จ าแนกตามเพศ 

เพศ จ านวน (คน) ร้อยละ 
ชาย 77 23.0 
หญิง 258 77.0 

รวม 335 100.0 
  

จากตารางท่ี 4.1 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งส่วนมากคือเพศ หญิง โดยมี 258 คน คิดเป็นร้อยละ 
77.0 และกลุ่มตวัอยา่งเพศชาย มี 77 คน คิดเป็นร้อยละ 23.0  
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ตารางท่ี 4.2 ลกัษณะท่ัวไปทางประชากรศาสตร์ จ าแนกตามช่วงอายุ 

อายุ จ านวน (คน) ร้อยละ 
25-34 ปี 174 51.9 
35-44 ปี 147 43.9 
45-54 ปี 14 4.2 

รวม 335 100.0 
จากตารางท่ี 4.2 พบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีอายุระหว่า 25-34 ปี มีจ านวน 174 คน 

คิดเป็นร้อยละ 51.9 ล าดบัถดัมาคือ 35-44 ปี มีจ านวน 147 คน คิดเป็นร้อยละ 43.9 และล าดบัสุดทา้ย 
45-54 ปี มีจ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 4.2   
 
ตารางท่ี 4.3 ลกัษณะท่ัวไปทางประชากรศาสตร์ จ าแนกตามระดับการศึกษา 

ระดับการศึกษา จ านวน (คน) ร้อยละ 
ต ่ากวา่ระดบัปริญญาตรี 9 2.7 
ระดบัปริญญาตรี 257 76.7 
ระดบัปริญญาโท 69 20.6 

รวม 335 100.0 
จากตารางท่ี 4.3 พบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่จะอยู่ท่ีระดบัปริญญาตรี มี 257 คน คิด

เป็นร้อยละ 76.7 ล าดบัถดัมาคือระดบัปริญญาโท มี 69 คน คิดเป็นร้อยละ 20.6 และระดบัต ่ากว่า
ปริญญาตรี มี 9 คน คิดเป็นร้อยละ 2.7 
 
ตารางท่ี 4.4 ลกัษณะท่ัวไปทางประชากรศาสตร์ จ าแนกตามสถานภาพ 

สถานภาพ จ านวน (คน) ร้อยละ 
โสด 225 67.2 
แต่งงานและอยู่ร่วมกนั 67 20.0 
แต่งงานแต่ไม่ไดอ้ยูด่ว้ยกนั 6 1.8 
อยูด่ว้ยกนัโดยไม่ไดแ้ต่งงาน 27 8.1 
หมา้ย 5 1.5 
หยา่/ แยกทาง/ เลิกกนั 5 1.5 

รวม 335 100.0 
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จากตารางท่ี 4.4 พบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด มี 225 คน คิดเป็นร้อย
ละ 67.2 รอล าดับถดัมาคือสถานภาพแต่งงานและอยู่ร่วมกัน มี  67 คน คิดเป็น 20.0 ล าดับถดัไป
สถานภาพคือ อยู่ดว้ยกนัโดยไม่ไดแ้ต่งงาน มี 27 คน คิดเป็นร้อยละ 8.1 ล าดบัถดัไป คือ แต่งงานแต่
ไม่ไดอ้ยู่ดว้ยกนั มี 6 คน คิดเป็นร้อยละ 1.8 เป็นหมา้ย มี 5 คน คิดเป็นร้อยละ 1.5 และสุดทา้ย หย่า/ 
แยกทาง/ เลิกกนั มี 5 คน คิดเป็นร้อยละ 1.5 
 
ตารางท่ี 4.5 ลกัษณะท่ัวไปทางประชากรศาสตร์ จ าแนกตามระยะเวลาที่ท างานในองค์กร 

ระยะเวลาในการท างานใน
องค์กร 

จ านวน (คน) ร้อยละ 

นอ้ยกวา่ 1 ปี 23 6.9 
ระหวา่ง 1 - 5 ปี 221 66.0 
ระหวา่ง 6 – 10ปี 91 27.2 

รวม 335 100.0 
  

จากตารางท่ี 4.5 แสดงให้เห็นว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการท างานใน
องคก์ร อยู่ระหว่าง 1-5 ปี มี 152 คน คิดเป็นร้อยละ 41.0 รองลงมา คือมีระยะเวลาในการท างานใน
องคก์รนอ้ยกวา่ 1 ปี มี 151 คน คิดเป็นร้อยละ 40.7 ปี มีระยะเวลาในการท างานในองคก์ร ระหวา่ง 6-
10 ปี มี 51 คน คิดเป็นร้อยละ 13.7 และสุดทา้ยมีระยะเวลาท างานในองคก์ร 11 ปีขึ้นไป มี 17 คน คิด
เป็นร้อยละ 4.6 
 
ตารางท่ี 4.6 ลกัษณะท่ัวไปทางประชากรศาสตร์ จ าแนกตามต าแหน่งงาน 

ต าแหน่งงาน จ านวน (คน) ร้อยละ 
ระดบัผูป้ฏิฝบติังาน 174 51.9 
ระดบัหวัหนา้งาน 157 46.9 
ระดบัผูบ้ริหาร 4 1.2 

รวม 335 100.0 
  

จากตารางท่ี 4.6 พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ปฏิบัติงานอยู่ในระดับต าแหน่ง
ผูป้ฏิบติังาน มี 174 คน คิดเป็นร้อยละ 51.9 ล าดบัถดัไป คือปฏิบติังานอยู่ในระดบัต าแหน่งหัวหน้า
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งาน มี 157 คน คิดเป็นร้อยละ 46.9 และล าดบัสุดทา้ยปฏิบติังานอยู่ในระดบัต าแหน่งผูบ้ริหาร มี 4 
คน คิดเป็น 1.5 
 
ตารางท่ี 4.7 ลกัษณะท่ัวไปทางประชากรศาสตร์ จ าแนกตามรายได้ต่อเดือน 

รายได้ต่อเดือน จ านวน (คน) ร้อยละ 
นอ้ยกวา่ 20,000 บาท 10 3.0 
20,001-30,000 บาท 73 21.8 
30,001-40,000 บาท 83 24.8 
40,001-50,000 บาท 59 17.6 
50,001-60,000 บาท 28 8.4 
60,001 บาทขึ้นไป 82 24.5 

รวม 335 100.0 
 
จากตารางท่ี 4.7 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีรายไดต้่อเดือน นอ้ยกวา่ 30,001-40,000 

บาท มี 83 คน คิดเป็นร้อยละ 24.8 ล าดบัถดัไปมีรายไดต่้อเดือน 60,001 บาทขึ้นไป มี 82 คน คิดเป็น
ร้อยละ 24.5 และ มีรายไดต้่อเดือน 20,001-30,000 บาท มี 73 คน คิดเป็นร้อยละ 21.8 มีรายไดต้่อ
เดือน 40,001-50,000 บาท มี 59 คน คิดเป็นร้อยละ 17.6 มีรายไดต้่อเดือน 50,001-60,000 บาท มี 28 
คน คิดเป็นร้อยละ 8.4 และล าดบัสุดทา้ย มีรายไดต้่อเดือน น้อยกว่า 20,000 บาท มี 10 คน คิดเป็น
ร้อยละ 3.0 
 ผูว้ิจยัไดท้ าการวิเคราะห์ขอ้มูลของปัจจยัความผูกพนั 3 ปัจจยั และประสิทธิภาพการ

ท างาน โดยน าเสนอขอ้มูลเป็นค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดงัตารางท่ี 4.8 และรายละเอียด

ยอ่ยแต่ละปัจจยั (ภาคผนวก) 
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ตารางท่ี 4.8 ปัจจัยความผูกพัน และประสิทธิภาพการท างาน โดยรวม โดยแสดงเป็นค่าเฉลี่ย และค่า

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

  S.D.  ผล 
ดา้นการกล่าวถึงองคก์รในทางท่ีดี (Say) รวม 4.33 0.65 เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
ดา้นการเป็นส่วนหน่ึงในองคก์ร (Stay) รวม 3.95 0.54 เห็นดว้ย 
ด้านความทุ่มเท มุ่งมั่นในการท างานกับองค์กร 
(Strive) รวม 

4.50 0.50 เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

ประสิทธิภาพการท างาน รวม 4.24 0.48 เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
  

จากตารางท่ี 4.8 พบว่า มีความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยความผูกพนัด้านการกล่าวถึง

องค์กรในทางท่ีดี (Say) รวม อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี x̅  = 4.33 และมีค่าส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.65 ปัจจยัตวัถดัไป ดา้นการเป็นส่วนหน่ึงในองคก์ร (Stay) รวม อยู่ใน

ระดบัเห็นดว้ยมาก มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี x̅ = 3.95 และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.54 ปัจจยัตวั
ถัดไป ด้านความทุ่มเท มุ่งมั่นในการท างานกับองค์กร (Strive) รวม อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก มี

ค่าเฉล่ียอยู่ท่ี x̅ = 4.50 และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.50 และสุดทา้ย ประสิทธิภาพการ

ท างานรวม อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี x̅ = 4.24 และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

เท่ากบั 0.48 

 
 

4.2 การวิเคราะห์ความเช่ือม่ัน (Reliability) 
การตรวจสอบคุณภาพเพื่อหาความน่าเช่ือถือของแบบสอบถามโดยการใชสู้ตรสัมประ

สิทธ์ิแอลฟาของ ครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient, α) ของข้อค าถามต่างๆ ว่ามีความ

สอดคลอ้งกนัเพียงใดเพื่อการพิจารณาว่าปัจจยันั้นยงัสามารถคงไวไ้ดห้รือควรตดัออก ซ่ึงควรมีค่า

มากกวา่หรือเท่ากบั 0.70 ซ่ึงถือเป็นระดบัความเช่ือมัน่ท่ียอมรับได ้
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ตารางท่ี 4.12 ผลการวิเคราะห์ค่าแอลฟา 

ปัจจัย N = 30 

Cronbach's Alpha 
การกล่าวถึงองคก์รในทางท่ีดี (Say) 
การเป็นส่วนหน่ึงในองคก์ร (Stay) 
ความทุ่ม เท มุ่ งมั่นในการท างานกับองค์กร 
(Strive) 
ประสิทธิภาพการท างาน 

0.92 
0.75 
0.80 
0.95 

 
จากตารางแสดงให้เห็นว่าปัจจยัทั้ง 4 ปัจจยัผ่านเกณฑ์ทั้งหมด โดยแบ่งเป็นตวัแปร

อิสระ 3 ปัจจยั ไดจ้ากปัจจยัความผูกพนั ทั้ง 3 ดา้น ไดแ้ก่ การกล่าวถึงองคก์รในทางท่ีดี (Say) การ

เป็นส่วนหน่ึงในองคก์ร (Stay) ความทุ่มเท มุ่งมัน่ในการท างานกบัองคก์ร (Strive) และตวัแปรตาม 1 

ปัจจยั คือ ประสิทธิภาพการท างาน มีค่า  Cronbach's Alpha อยู่ท่ีระหว่าง 0.75-0.95 ดว้ยเกณฑ์การ

ประเมิณค่าสัมประสิทธ์ิ (Devellis, 1991) ค่าท่ีมากกว่า 0.65 ถือว่าอยู่ในระดับยอมรับได้ จากการ

ทดสอบปัจจยัน้ีไวส้ าหรับการวิเคราะห์ขั้นตอนต่อไป มีค่าแอลฟาท่ีมากกว่า 0.70 ทั้งหมด 4 ปัจจยั 

จากการทดสอบค่าสัมประสิทธ์ิของปัจจยัขา้งตน้ท าให้เกิดกรอบงานวิจยัท่ีมีความน่าเช่ือถือจากกลุ่ม

ตวัอยา่งตามสมติฐาน ดงัน้ี 

 

ตัวแปรอสิระ (Independent Variable)    ตัวแปรตาม (Dependent Variable) 
 
ปัจจยัความผกูพนัองคก์ร 

 
 
 
 
 
 
 

 

ประสิทธิภาพการท างาน 
ของคนท างานในองคก์ร 

1ดา้นคุณภาพ 
         2 ดา้นปริมาณ 
         3.ดา้นเวลา 
         4.ดา้นค่าใชจ่้าย 

การกล่าวถึงองคก์รในทางท่ีดี (Say) 

การเป็นส่วนหน่ึงในองคก์ร (Stay) 

ความทุ่มเท มุ่งมัน่ในการท างานใหก้บั

องคก์ร (Strive) 
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4.3 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงอนุมาน (Inferential Statistics Analysis) 
4.3.1 การวิเคราะห์สหสัมพนัธ์ (Pearson’s Correlation Coefficient) 

เพื่อทดสอบหาความสัมพนัธ์ของตัวแปรอิสระทั้งหมด 3 ปัจจยั ท่ีมีต่อตวัแปรตาม

ทั้งหมด 1 ปัจจยั 

 

ตารางท่ี 4.13 ผลการวิเคราะห์สหสัมพนัธ์ระหว่างตัวแปรอสิระและตัวแปรตาม 
ปัจจยั การกล่าวถึงองคก์ร

ในทางท่ีดี (Say) 
การเป็นส่วนหน่ึง
ในองคก์ร (Stay) 

ความทุ่มเท มุ่งมัน่
ใ น ก า ร ท า ง า น
ใ ห้ กั บ อ ง ค์ ก ร 
(Strive) 

ประ สิท ธิ
การท างาน 

การกล่าวถึงองค์กรในทางท่ีดี 
(Say) 

1 
   

การเป็นส่วนหน่ึงในองค์กร 
(Stay) 

.521** 1 
  

ความทุ่มเท มุ่งมัน่ในการท างาน
ให้กบัองคก์ร (Strive) 

.568** .434** 1 
 

ประสิทธิการท างาน .476** .444** .733** 1 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

จากตารางพบว่าความสัมพนัธ์ของ 4  ปัจจยั ได้มีก าหนดค่าความเช่ือมนัเท่ากบั 0.05 

ตอ้งมีค่า sig ท่ีน้อยกว่า 0.05 จึงจะถือว่าปัจจยันั้นมีความสัมพนัธ์กัน พบว่า ค่าความสัมพนัธ์ทั้ง 4 

ปัจจยั ได้แก่ การกล่าวถึงองค์กรในทางท่ีดี (Say) การเป็นส่วนหน่ึงในองค์กร (Stay) ความทุ่มเท 

มุ่งมัน่ในการท างานกบัองค์กร (Strive) และประสิทธิภาพการท างาน มี ค่า Sig. (2-tailed) น้อยกว่า 

0.05 จึงถือวา่ปัจจยันั้นมีความสัมพนัธ์กนั 

 

4.3.2 การวิเคราะห์สมการรถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression)  

เพื่อวิเคราะห์อิทธิพลของความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรอิสระจ านวน 3  ปัจจยั และ ตวั

แปรตามจ านวน 1 ปัจจยั กล่าวคือ ปัจจยัความผูกพนัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างาน ของ

คนท างาน ในองคก์รธุรกิจอสังหาริมทรัพย ์โดยก าหนด ระดบันยัยะส าคญัท่ี 0.05 
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ตารางท่ี 4.14 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยความผูกพันท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างาน ของ

คนท างาน ในองค์กรธุรกจิอสังหาริมทรัพย์ 

Model 
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 .747 a .557 .553 .321 
a.Predictors: (Constant), Strive, Stay, Say 

b.ประสิทธิภาพการท างาน 

 

จากตารางท่ี 4.14 แสดงให้เห็นว่าปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ในดา้นการ

กล่าวถึงองค์กรในทางท่ีดี (Say) ดา้นการเป็นส่วนหน่ึงในองค์กร (Stay) ดา้นความทุ่มเท มุ่งมัน่ใน

การท างานกบัองคก์ร (Strive) มีความสัมพนัธ์ต่อการส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน โดยตวัแปร

อิสระทั้ ง 3 ปัจจัยน้ีสามารถน ามาพยากรณ์ประสิทธิภาพการท างานได้ โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ

สหสัมพันธ์พหุคูณ 0.747  (R) และสามารถพยากรณ์ถึงปัจจัยความผูกพันธ์ ท่ีมี อิทธิพลต่อ

ประสิทธิภาพการท างาน ของคนท างาน ในองคก์รธุรกิจอสังหาริมทรัพยไ์ดร้้อยละ 55.3  

 

ตารางท่ี 4.15 ผลการวิเคราะห์ตัวแปรท่ีส่งผลต่อตัวแปรตาม (Dependent Variable) ประสิทธิภาพ

การท างาน   
Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t. Sig. 

Collinearity 
Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 
1 (Constant) .789 .174  4.543 .000   

การกล่าวถึงองค์กร
ในทางท่ีดี (Say) .022 .036 .029 .607 .544 .584 1.712 
การเป็นส่วนหน่ึงใน
องคก์ร (Stay) .130 .039 .145 3.319 .000 .700 1.428 
ความทุ่มเท มุ่งมัน่ใน
การท างานให้กบั
องคก์ร (Strive) .631 .044 .654 14.428 .000 .651 1.535 

a.Dependent Variable: ประสิทธิภาพการท างาน    
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จากตารางท่ี 4.15 ไดก้ าหนดระดบันยัยะส าคญัท่ี 0.05 ผลจากการวิเคราะห์แสดงใหเ้ห็น

วา่ปัจจยัความผกูพนัดา้นการกล่าวถึงองคก์รในทางท่ีดี (Say) ดา้นการเป็นส่วนหน่ึงในองคก์ร (Stay) 

ดา้นความทุ่มเท มุ่งมัน่ในการท างานให้กบัองคก์ร (Strive) มีค่า Sig เท่ากบั 0.544, 0.000 และ 0.000 

ตามล าดบั จะเห็นไดว้่าปัจจยัความผูกพนัท่ีมีค่านยัยะส าคญัหรือค่า Sig ต ่ากว่า 0.05 คือดา้นการเป็น

ส่วนหน่ึงในองคก์ร (Stay) และดา้นความทุ่มเท มุ่งมัน่ในการท างานกบัองคก์ร (Strive) ซ่ึงสามารถพ

ยากรณืไดว้่า ปัจจยัความผูกพนัดา้นการเป็นส่วนหน่ึงในองคก์ร (Stay) และดา้นความทุ่มเท มุ่งมัน่

ในการท างานกบัองค์กร (Strive) ส่งผลต่อสมมุติฐานท่ีต่อประสิทธิภาพการท างาน ของคนท างาน 

ในองคก์รธุรกิจอสังหาริมทรัพย ์

โดยสามารถเขียนสมการการพยากรณ์ต่อประสิทธิภาพการท างาน ของคนท างาน ใน

องคก์รธุรกิจอสังหาริมทรัพย ์ไดด้งัน้ี 

Y= 0.789+0.130(การเป็นส่วนหน่ึงในองค์กร (Stay)) + 0.631(ความทุ่มเท มุ่งมัน่ใน

การท างานใหก้บัองคก์ร (Strive)) 

สรุปได้ว่า ปัจจยัความผูกพนัด้านการเป็นส่วนหน่ึงในองค์กร (Stay) และด้านความ

ทุ่มเท มุ่งมั่นในการท างานให้กับองค์กร (Strive) มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างาน ของ

คนท างาน ในองคก์รธุรกิจอสังหาริมทรัพย ์

 

ตัวแปรอสิระ (Independent Variable)              ตัวแปรตาม (Dependent Variable)  
ปัจจยัความผกูพนัองคก์ร 

 
 
 
 
 
 

 

ภาพท่ี 4.1 สรุปผลจากกรอบแนวคิดท่ีใช้ศึกษาปัจจัยความผูกพันท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการ
ท างานของคนท างานตามแนวคิด เฮวิทท์ เอสโซซิเอท  และ ปีเตอร์สันและโพลวแมน  

 
ประสิทธิภาพการท างาน ของคนท างาน 

ในองค์กร 
 
 

การเป็นส่วนหน่ึงในองคก์ร (Stay) 

ความทุ่มเท มุ่งมัน่ในการท างานใหก้บั

องคก์ร (Strive) 
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4.4 การทดสอบสมมติฐาน 
เม่ือท าการตรวจสอบเคร่ืองมือและการวิเคราะห์ขอ้มูลของแบบสอบถามจ านวน 335  

ชุด ปัจจยัความผกูพนั 3 ปัจจยั คือ ดา้นการกล่าวถึงองคก์รในทางท่ีดี (Say) ดา้นการเป็นส่วนหน่ึงใน

องคก์ร (Stay) และดา้นความทุ่มเท มุ่งมัน่ในการท างานให้กบัองคก์ร (Strive) ท่ีมีผลต่อตวัแปรตาม 

คือ ประสิทธิภาพการท างาน ของคนท างาน ในองคก์รธุรกิจอสังหาริมทรัพย ์ดว้ยสถิติเชิงอนุมาน ดงั

ตารางท่ีกล่าวมาขา้งตน้สามารถสรุปผลการวิเคราะห์ของการทดสอบสมมติฐานในตารางสรุปและ

โมเดลสุดทา้ยของ ปัจจยัความผูกพนัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างาน ของคนท างาน ใน

องคก์รธุรกิจอสังหาริมทรัพย ์ไดด้งัน้ี 

 

ตารางท่ี 4.16 ปัจจัยความผูกพันท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างาน ของคนท างาน ในองค์กร

ธุรกจิอสังหาริมทรัพย์ 

สมมติฐาน ผลการทดสอบ 
H1: ปัจจยัความผกูพนัดา้นการกล่าวถึงองคก์รในทางท่ีดี (Say) ท่ี
มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างาน ของคนท างาน ในองคก์ร
ธุรกิจอสังหาริมทรัพย ์

ไม่ยอมรับ 

H2: ปัจจยัความผกูพนัดา้นความตอ้งการท่ีจะอยุก่บัองคก์ร หรือ
เป็นส่วนหน่ึงในองคก์ร (Stay) อิทธิพลต่อประสิทธิภาพการ
ท างาน ของคนท างาน ในองคก์รธุรกิจอสังหาริมทรัพย ์

ยอมรับ 

H3: ปัจจยัความผกูพนัดา้นความทุ่มเท มุ่งมัน่ในการท างานใหก้บั
องคก์ร (Strive) อิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างาน ของ
คนท างาน ในองคก์รธุรกิจอสังหาริมทรัพย ์

ยอมรับ 

 

ตาราง 4.16 สามารถสรุปได้ว่า ปัจจยัความผูกพนัองค์กร ด้านการเป็นส่วนหน่ึงใน

องคก์ร (Stay) เเละดา้นความทุ่มเท มุ่งมัน่ในการท างานให้กบัองคก์ร (Strive) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อ

ประสิทธิภาพการท างาน ของคนท างานในองคก์รธุรกิจอสังหาริมทรัพย ์

 

 

 



55 

 

บทที่ 5 
สรุปผลการวิจัย และข้อเสนอแนะ 

 
 

สารพิพนธ์เร่ือง การศึกษาปัจจยัความผูกพนั ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
พนักงานในธุรกิจอสังหาริมทรัพย์ เ ป็นการวิจัย เ ชิงปริมาณ (Quantitative research) โดยมี
วตัถุประสงค ์เพื่อศึกษาปัจจยัความผูกพนัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างาน ของพนกังานใน
ธุรกิจอสังหาริมทรัพย ์

ขอบเขตการวิจยัดา้นประชากรกลุ่มตวัอย่าง คือ พนกังานบริษทัธุรกิจอสังหาริมทรัพย ์
โดยวิธีการสุ่มตวัอยา่งตามความสะดวก (Convenience Sampling) จ านวน 335 คน 

ขอบเขตดา้นเน้ือหา เป็นการศึกษาปัจจยัความผูกพนัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการ
ท างาน ของพนกังานในธุรกิจอสังหาริมทรัพย ์โดยน าแนวคิดท่ีเก่ียวกบัความผกูพนัของ เฮวิทท ์เอส
โซซิเอท (Hewitt Associates. 2004)  และประสิทธิภาพการท างานของ ปีเตอร์และโพลวแมน (Peter 
and Plowman, 1953) มาวิเคราะห์  

ขอบเขตด้านเวลา ระยะเวลาในการเก็บข้อมูล ในช่วงระหว่าง 1 มิถุนายน ถึง 30 
สิงหาคม 2566โดยน าข้อมูลท่ีได้จากการประมวลผลผ่านโปรแกรมทางสถิติและวิเคราะห์ผล
การศึกษา ใชร้ะยะเวลาตั้งแต่ 1 กรกฎาคม – 30 สิงหาคม พ.ศ. 2566 
 
 

5.1 สรุปผลการวิจัย   
 ผลการวิจยัการศึกษาปัจจยัความผูกพนัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
คนท างานรุ่นอาย ุเจเนอเรชนั วาย ในองคก์รผลิตเน้ือสัตว ์สรุปไดด้งัน้ี 
 
 5.1.1 สรุปข้อมูลลกัษณะท่ัวไปทางประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่าง 
 พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงจ านวน 258 คน คิดเป็นร้อยละ 77.0 อายุ
ระหว่าง 25–34 ปี จ านวน 174 คน คิดเป็นร้อยละ 51.9 การศึกษาส่วนใหญ่ระดบัปริญญาตรี จ านวน 
257 คน คิดเป็นร้อยละ 76.7 โดยมีสถานภาพโสด จ านวน 225 คน คิดเป็นร้อยละ 67.2 ระยะเวลา
ปฏิบติังานในองค์กรโดยส่วนใหญ่ปฏิบติังานระหว่าง 1–5 ปี จ านวน 221 คน คิดเป็นร้อยละ 66.0  
และมีรายไดต้่อเดือนมากท่ีสุดอยูร่ะหวา่ง 30,001-40,000 บาท จ านวน 83 คน คิดเป็นร้อยละ 24.5 
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 5.1.2 สรุปข้อมูลปัจจัยด้านความผูกพนั  
 จากลุ่มตวัอยา่งพบวา่ ปัจจยัความผกูพนั 3 ดา้น ไดแ้ก่  
 การกล่าวถึงองคก์รในทางท่ีดี (Say) เม่ือพิจารณาในภาพรวมอยู่ในระดบัเห็นดว้ยอยา่ง
ยิ่งมาก โดยมีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 4.33 โดยเม่ือพิจารณารายละเอียดของปัจจยัด้านความผูกพนัท่ีกล่าวถึง
องคก์รในทางท่ีดีมีรายละเอียด เห็นดว้ยอยา่งยิง่ คือ ท่านภาคภูมิใจท่ีไดท้ างานในองคก์รน้ีและเต็มใจ
ท่ีจะบอกกบัคนอ่ืนว่าไดท้ างานในองคก์รแหล่งน้ี มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 4.46 รองลงมาคือ เม่ือไดพู้ดกบัคน
อ่ืนท่านไดพู้ดถึงองคก์รในทางท่ีดี ค่าเฉล่ีย 4.44  และท่านจะบอกกล่าวและอธิบายแกไ้ขหากมีคน
พูดถึงองคก์รในทางท่ีไม่เหมาะสม ท่านจะปกป้ององคก์รของท่านหรือไม่ มีค่าเฉล่ีย 4.37 
 ด้านการเป็นส่วนหน่ึงในองค์กร (Stay) เม่ือพิจารณาในภาพรวมอยู่นระดับเห็นดว้ย 
โดยมีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.95 โดยเม่ือพิจารณารายละเอียดของปัจจยัดา้นความผูกพนัท่ีกล่าวถึงการเป็น
ส่วนหน่ึงขององคก์รมีรายละเอียดดงัน้ี เห็นดว้ยอยา่งยิง่ท่ีไดเ้ขา้มาร่วมงานในองคก์รน้ี มีค่าเฉล่ียมาก
ท่ีสุดคือ 4.47 รองลงมา การรู้สึกเป็นเจ้าของหรือเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร มีค่าเฉล่ีย 4.21 ล าดับ
ถดัไปคือ การมีโอกาสได้ศึกษาต่อและจบการศึกษาแลว้จะยงัคงท างานในองค์กรแห่งน้ีหรือว่า
ลาออกมีค่าเฉล่ีย 3.67 ละเม่ือมีโอกาสเปล่ียนงานใหม่ หรือไดรั้บการชวน/ติดต่อไปท างานท่ีใหม่ 
และไดรั้บโอกาสและเงินเดือนท่ีสูงกวา่พร้อมท่ีจะไปหรือไม่ มีค่าเฉล่ีย 3.44 
 ดา้นความทุ่มเท มุ่งมัน่ในการท างานกบัองคก์ร (Strive) เม่ือพิจารณาในภาพรวมอยู่ใน
ระดบัเห็นดว้ยอย่างยิ่ง โดยมีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 4.50 โดยเม่ือพิจารณารายละเอียดของการกล่าวถึงองค์กร
ในด้านความทุ่มเท มุ่งมัน่ในการท างานกับองค์กรมีรายละเอียดดังน้ี เห็นด้วยอย่างยิ่ง คือการใช้
ความรู้ความเช่ียวชาญในการท างานเพื่อความส าเร็จขององคก์รเสมอหรือไม่ มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ 
4.60 รองลงมาคือ การสร้างผลงานท่ีตอ้งพยายามอย่างมากและเวลาในการสร้างผลงานจนบรรลุผล
ส าเร็จ มีค่าเฉล่ีย 4.53และมกัหาแนวทางพฒันาปรับปรุงตนเอง เพื่อสร้างความกา้วหนา้ใหก้บัองคก์ร
ของท่านหรือไม่ มีค่าเฉล่ีย คือ 4.46 และ พร้อมท่ีจะให้การสนบัสนุนองคก์รทุกกิจกรรมตลอดเวลา
แมท้ าใหง้านเพิ่มมากขึ้นหรือไม่ มีค่าเฉล่ีย 4.43 
 
 5.1.3 สรุปข้อมูลประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

จากลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นประสิทธิภาพการท างานเม่ือพิจารณา

ในภาพรวมอยู่ในระดบัเห็นดว้ยอย่างยิ่ง โดยมีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 4.24 โดยเม่ือพิจารณารายละเอียดของ

ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ซ่ึงน ามาจดัอนัดบัประสิทธิภาพการท างานไว ้3 อนัดบั มีรายละเอียด

ดงัน้ี คือ ท่านใช้แรงกาย แรงใจ และแรงงานในการท างานเพื่อเกิดประโยชน์สูงสุด มีค่าเฉล่ีย 4.44 

และ ล าดบัถดัไปคือ ท่านระมดัระวงัการใช้ทรัพยากรขององค์กรให้เกิดความสูญเสียน้อยท่ีสุด มี
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ค่าเฉล่ีย 4.40 และขอ้สุดทา้ยคือ งานของท่านก่อให้เกิดผลประโยชน์และคุม้ค่าต่อองค์กร มีค่าคะ

เฉล่ีย 4.39)  

 
 

5.2 อภิปรายผล  
 การวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงอนุมาน (Inferential Statistics Analysis) 
 
 5.2.1 การวิเคราะห์ความเช่ือมั่น (Reliability) 
 พบว่า ปัจจยัท่ีผ่านเกณฑมี์ทั้งหมด 4 ปัจจยั มีค่า Cronbach's Alpha ท่ีมากกว่า 0.07 อยู่
ท่ีระหวา่ง 0.75-0.95 ทั้ง 4 ปัจจยั แบ่งเป็นตวัแปรอิสระจากปัจจยัความผกูพนั 3 ดา้น ไดแ้ก่ การพูดถึง
องค์กรในทางท่ีดี (Say) การเป็นส่วนหน่ึงในองค์กร (Stay) ความทุ่มเท มุ่งมัน่ในการท างานกับ
องค์กร (Strive) และตัวแปรตาม 1 ปัจจัย ได้แก่ ประสิทธิภาพการท างาน จากการทดสอบค่า
สัมประสิทธ์ิ (Devellis, 1991) ของปัจจยัขา้งตน้ ท าใหเ้กิดกรอบงานวิจยัท่ีมีความน่าเช่ือถือ จากกลุ่ม
ตวัอยา่งตามสมติฐาน ซ่ึงผูว้ิจยัไดน้ าตวัแปรท่ีมีความน่าเช่ือถือมาทดสอบสมมติฐาน 
 
 5.2.2 การวิเคราะห์สหสัมพนัธ์ (Pearson’s Correlation Coefficient) 
 จากการวิเคราะห์ตวัแปรทั้ง 4 ปัจจยั โดยมีตวัแปรอิสระทั้งหมด 3 ปัจจยัคือ การพูดถึง
องค์กรในทางท่ีดี (Say) การเป็นส่วนหน่ึงในองค์กร (Stay) ความทุ่มเท มุ่งมั่นในการท างานกับ
องคก์ร (Strive)  และตวัแปรตามอีก 1 ปัจจยั คือ ประสิทธิภาพการท างาน ซ่ึงค่าความสัมพนัธ์ทั้ง  4 
ตวัแปร มีค่า Sig. (2-tailed) นอ้ยกวา่ 0.05 แสดงวา่ปัจจยันั้นมีความสัมพนัธ์กนั 
 ความผูกพนัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานการท างานของพนักงานในธุรกิจ
อสังหาริมทรัพย์ พบว่า ปัจจัยทั้งหมดมีความสัมพนัธ์กันอย่างมีนัยยะ ซ่ึง Hewitt Associate ให้
มุมมองความผูกพนัของพนักงานแสดงออกโดยพฤติกรรมท่ีสะท้อนผลลัพธ์อย่างแม่นย  ากว่า
ความรู้สึกหรือความนึกคิด ผลลัพธ์ 3 ตัวของการมีส่วนร่วมซ่ึงขึ้ นอยู่กับความส าเร็จของตัว
ขบัเคล่ือนจากตวัแปรอิสระทั้งหมด 3 ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างาน สอดคลอ้งกบั
งานของ ปรานอม กิตติดุษฎีธรรม (2538: 23) กล่าวว่า ความผูกพนัต่อองค์การคือ ความรู้สึกของ
พนักงานท่ีท าให้องค์การบรรลุเป้าหมายหมายดว้ยความเต็มใจในการปฏิบติังาน นั่นคือ เม่ือมีการ
ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร การมีส่วนร่วม การเป็นสมาชิกขององคก์าร ความผูกพนั
ต่อองคก์ารจะแสดงพฤติกรรมท่ีสอดคลอ้งกบัความตอ้งการขององคก์าร การมีส่วนร่วมจึงขึ้นอยูก่บั
ความส าเร็จของตวัขบัเคล่ือนคือ:  
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 1. Say พูด – จะพูดส่ิงดีๆ ถึงองคก์ร เพื่อนร่วมงาน และลูกคา้ 
 2. Stay อยู ่– มีความรู้สึกเป็นเจา้ของและไม่ทิ้งองคก์รไปง่ายๆ 
 3. Strive – มีแรงจูงใจท่ีจะพยายามท างานใหป้ระสบความส าเร็จ 
 
 5.2.3 การวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression) 
 จากการวิเคราะห์อิทธิพลของความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรอิสระจ านวน 3  ปัจจยั และ 
ตวัแปรตามจ านวน 1 ปัจจยั พบว่า ปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ในดา้นการพูดถึงองค์กร
ในทางท่ีดี (Say) ดา้นการเป็นส่วนหน่ึงในองค์กร (Stay) ดา้นความทุ่มเท มุ่งมัน่ในการท างานกับ
องค์กร (Strive) สัมพนัธภาพจะมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานการท างานของพนักงานใน
ธุรกิจอสังหาริมทรัพย ์และสามารถพยากรณ์ประสิทธิภาพการท างานได ้ซ่ึง 3 ปัจจยัน้ีน ามาพยากรณ์
ประสิทธิภาพการท างานโดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ 0.747 (R) ไดร้้อยละ 55.7 
  

 จากผลการส ารวจขอ้มูล 2 ปัจจยัความผูกพนัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างาน
การท างานของพนกังานในธุรกิจอสังหาริมทรัพยมี์อิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน อยูใ่น
ระดบัเห็นดว้ยมาก นัน่คือ ปัจจยัความผกูพนัองคก์ร ดา้นการเป็นส่วนหน่ึงในองคก์ร (Stay) เเละดา้น
ความทุ่มเท มุ่งมัน่ให้กับองค์กร (Strive) ต่ออิทธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ซ่ึง
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ March and Simon (1958, อา้งถึงใน ปาริชาต พงษช์ยัศรี, 2552) กล่าวว่า 
บุคคลมกัยึดติดกบัองค์กรตอ้งการความแน่นอนจากองค์กรเก่ียวกบัรางวลัหรือผลลพัธ์ ซ่ึง เป็นการ
มองความผูกพนัในเชิงแลกเปล่ียน สอดคลอ้งกบังานของ Kanter (1968 cited in Steers and Porter, 
1983) กล่าวว่า ความผูกพนัต่อองคก์ารเป็นความเต็มใจของบุคคลท่ียนิดีจะทุ่มเทก าลงักายและความ
จงรักภกัดีให้แก่ระบบสังคมท่ีเขาเป็นสมาชิกอยู ่และงานวิจยัของ Open (1993:127, 577-579 อา้งถึง
ใน พรกนก จนัทรศาลทูล,2549:19) ไดแ้บ่งประเภทความผกูพนัไว ้3 ประเภท ดงัน้ี  

1. ความผูกพนัแบบปกติ เป็นความรู้สึกว่าไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององค์กรและเพื่อรักษา
ความเป็นตคนในองคก์าร โดยความผกูพนัน้ีจะผกูมดัความรู้สึกท่ีรับรู้ไดถึ้งบรรทดัฐานขององคก์าร  

2. ความผกูพนัแบบต่อเน่ือง (Continuance Commitment) เป็นความสมดุลดา้นการรับรู้
เร่ืองผลตอบแทนหรือผลประโยชน์ท่ีพนักงานจะได้รับ และพนักงานทุกคนต้องรู้เม่ือออกจาก
องคก์ารไปแลว้  

3. ความผูกพนัทางจิตใจ (Affective Commitment) เป็นความผูกพนัในด้านอารมณ์ท่ี
พนกังานท่ีมีต่อองคก์าร รวมทั้ง ประสบการณ์ท่ีไดเ้รียนรู้ในองคก์ารท าให้พนกังานมีความรู้สึกท่ีดี
ต่อองคก์ารและรู้สึกวา่พอใจในบทบาทการท างาน 
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สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Mathis และ Jackson (2002:23) และงานวิจยัของ Spector (1996:236) 
พบว่า ความผูกพนัต่อองค์การและความพึงพอใจมีอิทธิพลต่อกัน  และทัศนคติต่องานท่ีท าจะมี
ความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในงานอยา่งมากเช่นกนั 
 
 

5.3 ข้อเสนอแนะ 
5.3.1 การศึกษาปัจจยัความผูกพนั ทีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานการท างานของ

พนกังานในธุรกิจอสังหาริมทรัพย ์ตามแนวคิดของเฮวิทท ์เอสโซซิเอท ท่ีน า 3 ปัจจยัเป็นตวัวดัความ
ผูกพนัของคนท างานคือ  Say, Stay และ Strive ผูบ้ริหารและเพื่อนร่วมงานควรให้การส่งเสริม
สนบัสนุนใหก้ารท างานส าเร็จลุล่วงดว้ยดีเพื่ออยา่งย ัง่ยนืขององคก์าร 

5.3.2 กลุ่มตวัอย่างคนท างานในธุรกิจอสังหาริมทรัพย ์ซ่ึงควรเก็บขอ้มูลเพิ่มเติมใน
ส่วนของขอ้มูล ความลึกของแผนกหรือฝ่ายท่ีท างาน กลุ่มตวัอย่าง เพื่อสามารถไดข้อ้มูลเชิงลึกเพื่อ
วิเคราะห์ความแตกต่างในการท างานของคนท างานในธุรกิจอสังหาริมทรัพยท์ุกฝ่าย  มีปัจจยัของ
ความผกูพนัท่ีมีอิทธิลต่อประสิทธิภาพการท างานท่ีแตกต่างกนัในแต่ละธุรกิจ 

5.3.3 ควรมีการศึกษาความต้องการหรือความคาดหวังของคนท างานในธุรกิจ
อสังหาริมทรัพย ์ในดา้นท่ีเก่ียวขอ้งท่ีเพื่อเป็นแนวทางใหแ้ก่องคก์รในธุรกิจอสังหาริมทรัพย ์ท่ีสนใจ  
 
 

5.4 ข้อจ ากดัในการวิจัย 
 5.4.1 การวิจยัในคร้ังน้ี ผูวิ้จยัควรเพิ่มปัจจยัท่ีเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการ
ท างาน เช่น ทฤษฎี Side-Bet ของ Becker ท่ีพูดถึงวา่ เม่ือคนท างานรู้สึกผกูพนักบัองคก์ร ความผกูพนั
ถือเป็นส่ิงท่ีไดล้งทุน ความผูกพนัมีมากระยะเวลาอยู่ในองคก์ารก็จะมากขึ้นโอกาสในการตดัสินใจ
ออกจากองคก์ารยิง่ยากล าบาก การเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารในช่วงระยะเวลาหน่ึง จะก่อใหเ้กิดการ
ลงทุนซ่ึง Becker เรียกการลงทุนนั้นว่า “Side bet” คือ การลงทุนในรูปของเวลา แรงกายแรงใจ 
ก าลงัสติปัญญา ตลอดจนการยอมเสียโอกาสบางอยา่ง 
 5.4.2 การเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นคนท างานในธุรกิจอสังหาริมทรัพย ์ควรเพิ่ม
พื้นท่ีอย่างทัว่ถึง เพื่อให้ได้ขอ้มูลท่ีครอบคลุมหลากหลายรวมทั้งความคิดเห็นแต่ละมุมมองของ
คนท างาน และขนาดขององคก์ร ในธุรกิจอสังหาริมทรัพย ์ท่ีอยูอี่กหลายพื้นท่ี  
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5.5 งานวิจัยที่เกีย่วเน่ืองในอนาคต 
 5.5.1 งานวิจยัน้ี ควรเพิ่มการจดัเก็บขอ้มูลเชิงคุณภาพดว้ยการสัมภาษณ์เชิงลึกและการ
จดัสนทนากลุ่มแบบเจาะจงโดยแบ่งกลุ่มคนท างานแต่ละระดบั เพื่อน ามาวิเคราะห์เปรียบเทียบความ
คิดเห็นท่ีไดจ้ากการพูดคุยสนทนาถึงปัจจยัความผูกพนัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
คนท างานในธุรกิจอสังหาริมทรัพย ์มีประเด็นท่ีน่าสนใจเพิ่มเติมบา้ง 
   5.5.2 งานวิจยัน้ีเป็นการวิเคราะห์ปัจจยัความผูกพนัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการ
ท างานของคนท างานในธุรกิจอสังหาริมทรัพย์ ควรจะศึกษาปัจจัยความผูกพันท่ีมีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของคนท างานในธุรกิจอ่ืน ๆ เพื่อเปรียบเทียบมุมมองการท างานของตนเอง
และความคาดหวงัของคนท างานท่ีต่างธุรกิจกันออกไป เช่น การท างานคนท างานในธุรกิจด้าน
การเงิน การธนาคาร ยงัเป็นขอ้มูลน าไปประยกุตใ์ชเ้พื่อเป็นแนวทางในการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ี
มีคนท างานในต่างธุรกิจในแต่ล่ะองคก์รอีกดว้ย 
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ภาคผนวก ก 
 

ผลการวิเคราะห์ 
 ผูว้ิจยัไดท้ าการวิเคราะห์ขอ้มูลของปัจจยัความผูกพนั 3 ดา้น ไดแ้ก่ การกล่าวถึงองคก์ร

ในทางท่ีดี (Say) การเป็นส่วนหน่ึงในองค์กร (Stay) ความทุ่มเท มุ่งมัน่ในการท างานกับองค์กร 

(Strive) และ ประสิทธิภาพการท างาน โดยน าเสนอขอ้มูลเป็นค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

ดงัตารางท่ี 4.8-4.11 ดงัต่อไปน้ี 

 
ตารางท่ี 4.8 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานปัจจยัผูกพนัองค์กร ด้านการ

กล่าวถึงองคก์รในทางท่ีดี (Say) 

ความผูกพนั  S.D.  ผลวิเคราะห์ 

ด้านการกล่าวถึงองค์กรในทางที่ดี (Say)     
1. ท่านไดพู้ดถึงองคก์รในทางท่ีดีเม่ือสนทนากบั
ผูอ่ื้นหรือไม่ 

4.44 0.71 เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

2. ท่านจะแนะน าญาติ หรือเพื่อน หรือคนท่ีท่าน
รู้จกัใหม้าท างานท่ีองคก์รของท่านหรือไม่ 

4.05 0.84 เห็นดว้ย 

3. ท่านมีความภาคภูมิใจท่ีไดท้ างานในองคก์รน้ี
และยนิดีท่ีจะบอกกบัผูอ่ื้นวา่ ท่านท างานใน
องคก์รน้ีหรือไม่ 

4.46 0.69 เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

4. ท่านจะช้ีแจงและอธิบายแกไ้ขหากมีผูอ่ื้น
กล่าวถึงองคก์รในทางท่ีไม่เหมาะสม ท่านจะ
ปกป้ององคก์รของท่านหรือไม่ 

4.37 0.73 เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

ภาพรวม 4.33 0.65 เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

  

 จากตารางท่ี 4.8 แสดงให้เห็นว่ากลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัความผูกพนัดา้น

การกล่าวถึงองค์กรในทางท่ีดี (Say) โดยพิจารณาภาพรวมอยู่ในระดบัเห็นดว้ยอย่างยิ่ง (x̅ =4.33) 
และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.65 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้โดยเรียงล าดบัจากมากไปหาน้อย 3 

ล าดับแรกพบว่า ท่านมีความภาคภูมิใจท่ีได้ท างานในองค์กรน้ีและยินดีท่ีจะบอกกบัผูอ่ื้นว่า ท่าน
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ท างานในองคก์รน้ีหรือไม่ มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัเห็นดว้ยอย่างยิ่ง (x̅ =4.46) และมีค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 0.69 ล าดบัถดัไปคือ ท่านไดพู้ดถึงองคก์รในทางท่ีดีเม่ือสนทนากบัผูอ่ื้นหรือไม่ มีค่าเฉล่ีย

อยู่ในระดับเห็นด้วยอย่างยิ่ง (x̅ =4.44) และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.71 และขอ้สุดทา้ยท่ีมี
ค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ท่านจะช้ีแจงและอธิบายแกไ้ขหากมีผูอ่ื้นกล่าวถึงองคก์รในทางท่ีไม่เหมาะสม 

ท่านจะปกป้ององค์กรของท่านหรือไม่ มีค่าคะเฉล่ียอยู่ในระดบัเห็นดว้ยอย่างยิ่ง (x̅ =4.37) และมี
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.73 

 

ตารางท่ี 4.9 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานปัจจยัผกูพนัองคก์ร ดา้นการเป็น

ส่วนหน่ึงในองคก์ร (Stay) 

ความผูกพนั  S.D.  ผลวิเคราะห์ 

ด้านการเป็นส่วนหนึ่งในองค์กร (Stay)    
1.ท่านรู้สึกเป็นเจา้ของหรือเป็นส่วนหน่ึงของ
องคก์รหรือไม่ 

4.21 0.75 เห็นดว้ยอยา่ง
ยิง่ 

2.ท่านคิดวา่ท่านตดัสินใจถูกตอ้งแลว้ท่ีไดเ้ขา้
มาร่วมงานในองคก์รน้ีหรือไม่ 

4.47 0.67 เห็นดว้ยอยา่ง
ยิง่ 

3.หากท่านมีโอกาสเปล่ียนงานใหม่ หรือไดรั้บ
การชวน/ติดต่อไปท างานท่ีใหม่ และไดรั้บ
โอกาสและเงินเดือนท่ีสูงกวา่ ท่านพร้อมท่ี 
จะไปหรือไม่ 

3.44 1.08 เห็นดว้ย 

4.หากท่านมีโอกาสไดศึ้กษาต่อ และเม่ือส าเร็จ
การศึกษาแลว้ ท่านจะท างานต่อในองคก์รแห่งน้ี
หรือวา่ ลาออก 

3.67 1.06 เห็นดว้ย 

ภาพรวม 3.95 0.54 เห็นด้วย 
  

จากตารางท่ี 4.9 แสดงให้เห็นว่ากลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัความผูกพนัดา้น

การเป็นส่วนหน่ึงในองค์กร (Stay) โดยพิจารณาภาพรวมอยู่ในระดบัเห็นดว้ย (x̅ =3.95) และมีค่า
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.54 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้โดยเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย 3 ล าดบัแรก
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พบว่า ท่านคิดว่าท่านตดัสินใจถูกตอ้งแลว้ท่ีได้เขา้มาร่วมงานในองค์กรน้ีหรือไม่ มีค่าเฉล่ียอยู่ใน

ระดบัเห็นดว้ยอย่างยิ่ง (x̅ =4.47) และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.67 ล าดบัถดัไปคือคือ ท่านรู้สึก

เป็นเจา้ของหรือเป็นส่วนหน่ึงขององค์กรหรือไม่ มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัเห็นดว้ยอย่างยิ่ง (x̅ =4.21) 
และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.75 และขอ้สุดทา้ยท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ หากท่านมีโอกาสได้

ศึกษาต่อ และเม่ือส าเร็จการศึกษาแลว้ ท่านจะท างานต่อในองคก์รแห่งน้ีหรือวา่ ลาออก มีค่าคะเฉล่ีย

อยูใ่นระดบัเห็นดว้ย (x̅ =3.67) และมีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.06 

ตารางท่ี 4.10 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานปัจจยัผูกพนัองคก์ร ดา้นความ

ทุ่มเท มุ่งมัน่ในการท างานกบัองคก์ร (Strive) 

ความผูกพนั  S.D.  ผลวิเคราะห์ 

ด้านความทุ่มเท มุ่งมั่นในการท างานกับองค์กร 
(Strive) 

   

1.ท่านใชค้วามรู้ความสามารถอยา่งเตม็ท่ีในการ
ท างานเพื่อความส าเร็จขององคก์รเสมอหรือไม่ 

4.60 0.53 เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

2.ท่านมกัหาแนวทางพฒันาปรับปรุงตนเอง เพื่อ
สร้างความกา้วหนา้ใหก้บัองคก์รของท่าน
หรือไม่ 

4.46 0.58 เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

3.ท่านพร้อมท่ีจะใหค้วามช่วยเหลือองคก์รใน
ทุกดา้นเสมอแมว้า่ฉนัจะมีภาระงานท่ีมาก
กวา่เดิม หรือไม่ 

4.43 0.62 เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

4.ท่านใหค้วามส าคญักบัผลงาน แมจ้ะตอ้งใช้
ความพยายามอยา่งมากและเวลานานกวา่จะ
ประสบผลส าเร็จ 

4.53 0.59 เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

ภาพรวม 4.50 0.50 เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
  

จากตารางท่ี 4.10 แสดงให้เห็นวา่กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัความผูกพนัดา้น

ความทุ่มเท มุ่งมัน่ในการท างานกบัองคก์ร (Strive) โดยพิจารณาภาพรวมอยู่ในระดบัเห็นดว้ยอย่าง

ยิ่ง (x̅ =4.50) และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.50 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้โดยเรียงล าดบัจากมาก
ไปหานอ้ย 3 ล าดบัแรกพบว่า ท่านใชค้วามรู้ความสามารถอย่างเต็มท่ีในการท างานเพื่อความส าเร็จ



68 

ขององค์กรเสมอหรือไม่ มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัเห็นด้วยอย่างยิ่ง (x̅ =4.60) และมีค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 0.53 ล าดบัถดัไปคือ ท่านให้ความส าคญักบัผลงาน แมจ้ะตอ้งใชค้วามพยายามอย่างมาก

และเวลานานกวา่จะประสบผลส าเร็จ มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยอยา่งยิ่ง (x̅ =4.53) และมีค่าส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.59 และขอ้สุดทา้ยท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ท่านมกัหาแนวทางพฒันาปรับปรุง

ตนเอง เพื่อสร้างความกา้วหนา้ให้กบัองคก์รของท่านหรือไม่ มีค่าคะเฉล่ียอยู่ในระดบัเห็นดว้ยอย่าง

ยิง่ (x̅ =4.43) และมีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.62 

ตารางท่ี 4.11 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นประสิทธิภาพการ

ท างาน 

ประสิทธิภาพการท างาน  S.D.  ผลวิเคราะห์ 

ประสิทธิภาพการท างาน    
1.ผลงานของท่านไดรั้บการยอมรับและความพึง
พอใจจากหวัหนา้และผูร่้วมงาน 

3.85 0.73 เห็นดว้ยม 

2.งานของท่านท าไดถู้กตอ้งตรงตามมาตรฐาน
และตรวจสอบได ้

4.21 0.63 เห็นดว้ยอยา่ง
ยิง่ 

3.งานของท่านก่อใหเ้กิดผลประโยชน์และคุม้ค่า
ต่อองคก์ร 

4.39 0.55 เห็นดว้ยอยา่ง
ยิง่ 

4.ท่านสามารถท างานท่ีไดรั้บมอบหมายไดอ้ยา่ง
รวดเร็ว 

4.28 0.68 เห็นดว้ยอยา่ง
ยิง่ 

5.ท่านไดรั้บการพฒันาเพิ่มพูนทกัษะ และ
สามารถท างานท่ีทดแทนกนัได ้

4.15 0.72 เห็นดว้ย 

6.ปริมาณงานท่ีปฏิบติัสามารถท าไดต้าม
มาตรฐานท่ีองคก์ารคาดหวงัไว ้

4.12 0.69 เห็นดว้ย 

7.งานท่ีไดรั้บมอบหมายใหป้ฏิบติังานท่านท าได้
อยา่งเหมาะสม 

4.23 0.65 เห็นดว้ยอยา่ง
ยิง่ 

8.ปริมาณงานท่ีรับผิดชอบท่านสามารถท าไดจ้ริง 4.16 0.74 เห็นดว้ย 

9.งานท่ีอยูใ่นความรับผิดชอบท่านสามารถท า
ผลงานครบตามจ านวนท่ีตั้งไว ้

4.15 0.77 เห็นดว้ย 

10.กรณีเร่งด่วนท่านสามารถบริหารจดัการงานท่ี
รับผิดชอบไดท้นั 

4.30 0.62 เห็นดว้ยอยา่ง
ยิง่ 
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11.ท่านไดมี้การวางแผนการท างานล่วงหนา้ก่อน
เสมอ 

4.33 0.72 เห็นดว้ยอยา่ง
ยิง่ 

12.ท่านสามารถบริหารเวลาการท างานไดด้ว้ย
ตนเอง 

4.24 0.79 เห็นดว้ยอยา่ง
ยิง่ 

13.ท่านสามารถปฏิบติัไดท้นัตามก าหนดหรือ
เสร็จทนัเวลาเสมอ 

4.20 0.71 เห็นดว้ย 

14.ท่านคิดกรอบหรือขั้นตอนการท างานของท่าน
ไวเ้สมอ 

4.30 0.65 เห็นดว้ยอยา่ง
ยิง่ 

15.ท่านมีเทคนิคหรือวิธีการท าใหก้ารปฏิบติังาน
ของท่านสะดวก รวดเร็ว 

4.30 0.60 เห็นดว้ยอยา่ง
ยิง่ 

16.ท่านใชท้รัพยากรดา้นวสัดุหรือวตัถุดิบของ
องคก์รอยา่งประหยดั 

4.30 0.65 เห็นดว้ยอยา่ง
ยิง่ 

17.ท่านคิดคน้วิธีการหรือแนวทางการท างานเพื่อ
ช่วยลดค่าใชจ่้ายขององคก์รเสมอ 

4.17 0.78 เห็นดว้ย 

18.ท่านใชแ้รงกาย แรงใจ และแรงงานในการ
ท างานเพื่อเกิดประโยชน์สูงสุด 

4.44 0.61 เห็นดว้ยอยา่ง
ยิง่ 

19.ท่านใชเ้ทคโนโลยช่ีวยในการท างานไดอ้ยา่ง
คุม้ค่า 

4.28 0.68 เห็นดว้ยอยา่ง
ยิง่ 

20.ท่านระมดัระวงัการใชท้รัพยากรขององคก์ร
ใหเ้กิดความสูญเสียนอ้ยท่ีสุด 

4.40 0.58 เห็นดว้ยอยา่ง
ยิง่ 

ภาพรวม 4.24 0.48 เห็นดว้ยอยา่ง
ยิง่ 

  
จากตารางท่ี  4.10 แสดงให้เห็นว่ากลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยด้าน

ประสิทธิภาพการท างาน โดยพิจารณาภาพรวมอยู่ในระดบัเห็นดว้ยมาก (x̅ =4.24) และมีค่าส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.48 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้โดยเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย 3 ล าดบัแรกพบว่า 

ท่านใชแ้รงกาย แรงใจ และแรงงานในการท างานเพื่อเกิดประโยชน์สูงสุด มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัเห็น

ดว้ยอย่างยิ่ง (x̅ =4.44) และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.58 ล าดบัถดัไปคือ ท่านระมดัระวงัการใช้

ทรัพยากรขององคก์รให้เกิดความสูญเสียนอ้ยท่ีสุด มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัเห็นดว้ยอย่างยิง่ (x̅ =4.40) 
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และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.58 และขอ้สุดทา้ยท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ งานของท่านก่อใหเ้กิด

ผลประโยชน์และคุ ้มค่าต่อองค์กร มีค่าคะเฉล่ียอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก ( x̅ =4.39) และมีส่วน

เบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.55 
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ภาคผนวก ข 

การรับรองจากคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในคนชุดกลาง 
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ภาคผนวก ค 

ส าเนาใบรับรองการผ่านการอบรม CITI Program 




