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บทคัดย่อ 

 

 การศึกษาเรื่องความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน บริษัทโทรคมนาคมและเทคโนโลยี
สารสนเทศแห่งหน่ึง ส่วนงานวิศวกรรม ที่ทํางานในเขตกรุงเทพมหานคร มีวัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษา
ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กร และ เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 
บริษัทโทรคมนาคมและเทคโนโลยีสารสนเทศแห่งหน่ึง ในส่วนงานวิศวกรรม ในเขตกรุงเทพมหานคร 
จากการศึกษาพบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็น เพศชาย อายุ 25-35 ปี สถานะภาพโสด ระดับ
การศึกษา ปริญญาตรี รายได้ต่อเดือน 40,001-50,000 บาท ตําแหน่งงานระดับพนักงาน  ความ
ผูกพันของพนักงานต่อองค์กรโดยรวมอยู่นระดับปานกลาง ทั้งในส่วน ความผูกพันของพนักงานต่อ
องค์กรด้านความภูมิใจในองค์กร ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรด้านการทุ่มเทการทํางาน  และ 
ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรด้านความมีส่วนร่วมในการเติบโตขององค์กร   โดยปัจจัยที่มีผลทํา
ให้พนักงานรู้สึกผูกพันกับองค์กรเรียงลําดับคือ ปัจจัยความผูกพันธ์องค์กรด้านวัฒนธรรมหรือ
จุดมุ่งหมายขององค์กร รองลงมาคือปัจจัยความผูกพันองค์กรด้านความสัมพันธ์  ปัจจัยความผูกพัน
องค์กรด้านภาวะผู้นํา ปัจจัยความผูกพันองค์กรด้านคุณภาพชิวิต ปัจจัยความผูกพันองค์กรด้าน
ค่าตอบแทนโดยรวม ปัจจัยความผูกพันองค์กรด้านลักษณะงาน  ปัจจัยความผูกพันองค์กรด้านโอกาส
ที่ได้รับ อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ขณะที่การทดสอบสมมติฐานเก่ียวกับกลุ่มอ้างอิงพบว่า
มีความสัมพันธ์กับความผูกพันองค์กรอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
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Abstract 
 

The purpose of conducting research on  “Employee Engagement: A Case 
Study of Employees  working in a Telecommunication and Information Technology 
Company  – Engineering Department in Bangkok” are as follow : to study 
engagement factors that influence the organization and identify the level of 
employees’ engagement to the company. From the majority of respondents were 
male, aged between 25 and 35 years old, unmarried, bachelor degree of education 
and monthly income approximately 40,001 to 50,000 baht. Some factors that their 
employees think the most important are expressed in the following order: 
organization’s culture and the directions of the company, employees’ relationship 
with organization, leadership, welfares, fair wages, type of works and opportunity. As 
the result, the relationship with the company is the most important factor for 
employees, secondly, the involvement in the growth of the organization, dedicated 
work statistically significant at the 0.05 level, while testing hypotheses about the 
reference group was found to be correlated with the binding and statistically 
significant at the 0.05 level. 
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บทที ่1 
บทนํา 

                        
1.1 ความเป็นมาและความสาํคญัของปญัหา 

 
ความสามารถในการแข่งขันทางธุรกิจที่ดีเกิดจากปัจจัยหลายประการ ซึ่งปัจจัยที่สําคัญ

ประการแรก คือ การบริหารจัดการองค์กรที่ดี และมีโครงสร้างองค์กรที่ชัดเจน ในการบริหารจัดการ
ต่างๆ ต้องมีความคล่องตัวต่อการแข่งขันทางธุรกิจ มีการประสานงานที่ดี และในด้านบุคลากรต้องจัด
ให้พนักงานมีส่วนร่วมในการจัดทํากลยุทธ์ แผนงาน การดําเนินการ และ การประเมินผลเพ่ือสร้าง
ความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงของพัฒนาองค์กรร่วมกัน ซึ่งในภาวการแข่งขันในปัจจุบันองค์กร
จําเป็นต้องมีการจัดทํากลยุทธ์เพ่ือการอยู่รอดหรือสามารถดําเนินธุรกิจอย่างย่ังยืน (Sustainable) 
ต้องสร้างคุณค่าที่โดดเด่นหรือเหนือคู่แข่งขัน การพัฒนาองค์กรไม่ได้ขึ้นอยู่กับการพัฒนาด้าน
การตลาดเพียงอย่างเดียว แต่แนวทางการบริหารสมัยใหม่ของผู้บริหารระดับสูงจะต้องรู้จักนําความรู้
ความสามารถของแต่ละคนมาใช้กับงานกับองค์กรได้อย่างสูงสุด ซึ่งสิ่งที่ผู้บริหารจะต้องนํามาใช้ คือ 
ความสามารถเข้าใจถึงความต้องการของบุคลากรในองค์กร มีความสามารถผสมผสานให้เข้ากับ
จุดมุ่งหมายในองค์กร สามารถสร้างบรรยากาศที่ดีและทําให้พนักงานมีความพึงพอใจในงาน ซึ่งทําให้
เกิดความกระตือรือร้น และความปรารถนาที่จะทําให้งานบรรลุเป้าหมายขององค์กรต่อไป ผู้บริหารที่
เก่งจึงจําเป็นจะต้องพัฒนาตัวเองให้ก้าวทันทัดเทียมกับการพัฒนาการเปลี่ยนแปลงของโลกในด้าน
ต่างๆ ซึ่งคู่แข่งขันก็ย่อมพัฒนาองค์กรของตัวเองเพ่ือเปรียบเทียบกับองค์กรของผู้อ่ืน (Bent 
Marketing) เพ่ือพัฒนาให้ เท่าทันหรือล้ําหน้าคู่แข่งขัน ผู้นําองค์กรจึงต้องเป็นผู้นําบุคคลที่เป็น
ต้นแบบของความเข้มแข็งและมีคุณธรรมเพ่ือพาองค์กรให้เจริญรุ่งเรืองและความอยู่รอดขององค์กร 
สามารถปกครองคน และครองใจบุคลากรเพ่ือให้ทุกคนเก็บไปปฏิบัติงานเพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์ของ
องค์กรในสภาวะเศรษฐกิจที่มีการแข่งขันที่ทวีความรุงแรงย่ิงขึ้น ทั้งทางด้านเศรษฐกิจสังคม การเมือง 
เทคโนโลยีและสิ่งแวดล้อม การเปลี่ยนแปลงในด้านต่าง ๆ น้ี หนทางหน่ึงที่จะช่วยให้องค์กรประสบ
ผลสําเร็จในการดําเนินธุรกิจ คือการปรับตัวให้เกิดความสมดุลในองค์กรเพ่ือความอยู่รอดในสภาพ
สังคมที่เปลี่ยนแปลงไป การทํางานในยุคแห่งการเปลี่ยนแปลง แม้เทคโนโลยีจะเข้ามามีบทบาทในการ
ทํางานมากขึ้น แต่การปฏิบัติงานในองค์กรใด ๆ ก็ตาม “คน” ยังเป็นปัจจัยเบ้ืองต้นขององค์กร และ
ถือเป็นทรัพยากรที่มีความสําคัญที่สุดขององค์กร (Hewitt Associates, 2003 อ้างใน สกาว สําราญ
คง, 2547 : 16)   เพราะคนมีหน้าที่ในการนํา ทรัพยากรต่าง ๆ ไปใช้ให้เกิดประโยชน์และเกิด
ประสิทธิภาพสูงสุดให้กับองค์กร ดังน้ัน ประสิทธิภาพขององค์กรจึงมักจะขึ้นอยู่กับคนเป็นสําคัญ 

บริษัทแห่งหน่ึงที่ประกอบการเก่ียวกับเทคโนโลย่ี มีวิสัยทัศน์ และต้ังเป้าหมายในการดําเนิน
ธุรกิจ 3-5 ปี ข้างหน้า เพ่ือสร้างโอกาสทางธุรกิจในการสร้างบริการใหม่ๆ เพ่ือตอบสนองวิถีชิวิตของ
ลูกค้าที่มีแนวโน้มพ่ึงพาเทคโนโลยีดิจิตอลมากขึ้น  บริษัทจึงให้ความสําคัญกับบุคลากรเป็นอยากมาก 
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และเช่ือมั่นว่า หากพนักงานมีความสุขและมีความผูกพันต่อองค์กรจะเป็นตัวผลักดันและเป็นสิ่งสําคัญ 
ที่ทําให้เกิดความสําเร็จบรรลุเป้าหมายขององค์กร สามารถตอบสนองวิถีชิวิตของลูกค้าที่มีแนวโน้ม
พ่ึงพาเทคโนโลยีดิจิตอลมากขึ้น และในการขยายธุรกิจของบริษัทจึงมีนโยบายเพิ่มอัตรากําลัง
โดยเฉพาะในส่วนของเจ้าหน้าที่วิศวกรรมและเทคโนโลยี ซึ่งจากการสํารวจความต้องการจ้างงานใน
ตลาดแรงงานไทย ปี 2556 ของบริษัท Adecco Group Thailand พบว่า วิศวกรเป็นตําแหน่งงานที่มี
ความต้องการเป็นอันดับหน่ึงของตําแหน่งที่ตลาดงานต้องการ คิดเป็น 21% ของความต้องการ
แรงงานในตลาดรวม ประกอบกับ ในปี 2558 ประเทศไทยจะเข้าร่วมประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน 
(ASEAN Economic Community : AEC) พร้อมกับเพ่ือนประเทศสมาชิกอาเซียนอีก 9 ประเทศ 
โดยมีข้อตกลงที่กลุ่มสมาชิกอาเซียนยอมรับร่วมกันในเร่ืองคุณสมบัติหรือมาตรฐานในแต่ละวิชาชีพ 
(Mutual  Recognition  Arrangement : MRA)  เพ่ืออํานวยความสะดวกในการเคลื่อนย้ายนัก
วิชาชีพหรือแรงงานเช่ียวชาญ หรือผู้มีความสามารถพิเศษของอาเซียนได้อย่างเสรี วิศวกรไทยซึ่งมี
คุณสมบัติตามที่กําหนดในความตกลง MRA (จบปริญญาตรีวิศวกรรมศาสตร์ มีประสบการณ์ทํางาน
อย่างน้อย 7 ปี รวมทั้งเคยได้รับใบอนุญาตประกอบวิชาชีพวิศวกรรมในประเทศไทยแล้ว) สามารถไป
สมัครขอขึ้นทะเบียนเป็นวิศวกรวิชาชีพอาเซียนได้ จากน้ันเมื่อมีรายช่ือเป็นวิศวกรวิชาชีพอาเซียนแล้ว 
ก็สามารถไปสมัครกับสภาวิศวกรของประเทศอาเซียนอ่ืน เพ่ือขึ้นทะเบียนเป็นวิศวกรต่างด้าวใน
ประเทศน้ันๆ  (http://www.thai-aec.com/840)  

จากท่ีกล่าวมาข้างต้น บุคลากรเป็นส่วนสําคัญในการผลักดันให้องค์กรบรรลุผลสําเร็จตาม
เป้าหมาย และปัญหาการขาดแคลนวิศวกรในตลาดแรงงาน การวิจัยในคร้ังน้ีจึงได้ให้ความสําคัญใน
การศึกษาความผูกพันของพนักงานในส่วนงานวิศวกรรมของบริษัทโทรคมนาคมและเทคโนโลยี
สารสนเทศแห่งหน่ึง ซึ่งเป็นส่วนงานท่ีเป็นกลไกหลักสําคัญของการขับเคลื่อนองค์กรในการคิดค้น 
สร้างสรรค์ และพัฒนานวัตกรรมใหม่ๆ ออกสู่ตลาดเพ่ือส่งมอบบริการเป็นเลิศให้แก่ลูกค้า โดยมี
เป้าหมายการวิจัยดังน้ี 

 เพ่ือประเมินทัศนคติและความเช่ือของพนักงานเกี่ยวกับกิจกรรมการทํางาน โอกาสการ
ก้าวหน้าในงาน คุณภาพชีวิต ขั้นตอนและนโยบายของบรษิัท รางวัล และ ผู้คนองค์กร 

 ระบุปัจจัยหลักที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทโทรคมนาคมและ
เทคโนโลยีสารสนเทศแห่งหน่ึง เพ่ือศึกษาว่าพนักงานแต่ละกลุ่มมีความต้องการและปัญหาที่
แตกต่างกัน 

 โดยภาพรวม สามารถให้ข้อมูลเชิงลึกให้กับผู้บริหารของบริษัท  นําไปจัดลําดับความสําคัญใน
การพัฒนาให้เกิดความพึงพอใจ ความผูกพันต่อองค์กร ความภาคภูมิใจในการทํางานกับ
องค์กร และ อยากชักชวนผู้อ่ืนมาทํางานกับองค์กร 
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1.2 วัตถุประสงคข์องการวิจัย 
 1. เพ่ือศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานบริษัท บริษัทโทรคมนาคม
และเทคโนโลยีสารสนเทศแห่งหน่ึง ส่วนงานวิศวกรรม ในเขตกรุงเทพมหานคร 
         2. เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน บริษัทโทรคมนาคมและเทคโนโลยี
สารสนเทศแห่งหน่ึง ในส่วนงานวิศวกรรม ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 
1.3 คําถามของงานวิจัย 
         1. ปัจจัยด้านใดที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงาน บริษัทโทรคมนาคมและ
เทคโนโลยีสารสนเทศแห่งหน่ึง ส่วนงานวิศวกรรม ที่ทํางานในเขตกรุงเทพมหานคร 
 2. ปัจจัยแต่ละด้านมีผลต่อระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน บริษัทโทรคมนาคมและ
เทคโนโลยีสารสนเทศแห่งหน่ึง ในส่วนงานวิศวกรรม ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 
1.4 ขอบเขตของการวิจัย 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
1 ประชากรคือ พนักงานบริษัทโทรคมนาคมและเทคโนโลยีสารสนเทศแห่งหน่ึง ส่วนงาน

วิศวกรรม ที่ทํางานในเขตกรุงเทพมหานคร จํานวน 1,200  คน 
2.  กลุ่มตัวอย่าง เป็นพนักงานบริษัทโทรคมนาคมและเทคโนโลยีสารสนเทศแห่งหน่ึง ส่วน

งานวิศวกรรม ที่ทํางานในเขตกรุงเทพมหานคร 
เน่ืองจากทราบจํานวนที่แน่นอน ( Finite Population) จึงคํานวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างโดย

ใช้สูตรของทาโร่ยามาเน (Yamane,1967,p.886) ที่ระดับความเช่ือมั่นร้อยละ95 และยอมให้เกิด
ความคลาดเคลื่อนของการสุ่มตัวอย่างร้อยละ 5 ได้ขนาดตัวอย่าง 300 คน 

n         =       N            
                    1+N(e)2 

โดยที่  n         =  ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 
          N         =  จํานวนประชากรทั้งหมด 

                                 e          = ความคลาดเคลื่อนของการสุ่มตัวอย่าง 
          จากสูตรการคํานวณข้างต้นจะได้จํานวน 300 ตัวอย่าง ความคลาดเคลื่อนของการกําหนด
ตัวอย่างที่ช่วงระดับความเช่ือมั่นร้อยละ 95 และเพ่ือให้การเก็บข้อมูลของแบบสอบถามครอบคลุม
สมบูรณ์ จึงมีการเก็บแบบสอบถามเพ่ิมเป็น 410 ตัวอย่าง 
 
1.5 คํานิยามศัพท์ทีใ่ช้ในการวิจัย 

1. ปัจจัยทางด้านบุคคล หมายถึง องค์ประกอบส่วนบุคคลที่เป็นคุณลักษณะของพนักงาน
บริษัทโทรคมนาคมและเทคโนโลยีสารสนเทศแห่งหน่ึง ซึ่งใช้ในการศึกษาคร้ังน้ีประกอบด้วยเพศ อายุ 
ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส อายุการทํางาน รายได้ 

2. บริษัท หมายถึงบริษัทโทรคมนาคมและเทคโนโลยีสารสนเทศแห่งหน่ึง 



4 
 

 
 

3. พนักงาน หมายถึง พนักงานบริษัทโทรคมนาคมและเทคโนโลยีสารสนเทศแห่งหน่ึง ส่วน
งานวิศวกรรม ที่ทํางานในเขตกรุงเทพมหานคร  
         4. ความผูกพันของพนักงานหมายถึง ทัศนคติที่ดีของพนักงานที่มีต่อองค์กร พนักงานมีความ
เต็มใจที่จะทุ่มเท และปฏิบัติงานให้เป็นไปตามเป้าหมาย หากพนักงานขาดความ ผูกพันต่อองค์กร จะ
ทําให้พนักงานขาดงาน ไม่ตรงต่อเวลาในการทํางาน และมีการโยกย้าย เปลี่ยนงาน 

5. การรักษาพนักงาน หมายถึง การพยายามท่ีจะทําให้พนักงานมีความพอใจในการทํางาน 
และทําให้พนักงานไม่มีความต้ังใจที่จะลาออกโดยสมัครใจ 

6. การพัฒนาอาชีพ หมายถึง กิจกรรมท่ีทําให้เกิดความก้าวหน้าในอาชีพ ได้แก่ 
ความก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าที่ ความก้าวหน้าในเงินเดือน และความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเอง 

7. การบริหารค่าตอบแทน หมายถึง การกําหนดค่าตอบแทน และสวัสดิการทั้งในรูปของเงิน
โดยตรง และไม่ได้อยู่ในรูปของเงินโดยตรง 

8. วัฒนธรรมองค์กร หมายถึง ความรู้สึกและทัศนคติร่วมของคนในองค์กร ที่มีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมของพนักงานในองค์กร โดยถ่ายทอดกันมาเร่ือยๆ จนเป็นบรรทัดฐาน และจะไม่มีการทํา
นอกเหนือจากบรรทัดฐาน เพราะจะถูกมองว่าแตกแยกและไม่ได้เข้าร่วมในกลุ่ม 
 
1.6 ประโยชนท์ี่คาดว่าจะได้รับ 

เชิงทฤษฎี (Theoretical Contribution) 
1. ทําให้ทราบถึงปัจจัยของ ความผูกพันของพนักงานที่มีผลต่อการรักษาพนักงานของบริษัท

โทรคมนาคมและเทคโนโลยีสารสนเทศแห่งหน่ึง ส่วนงานวิศวกรรม ที่ทํางานในเขตกรุงเทพมหานคร 
2. ทําให้ทราบถึงระดับความผูกพันต่อองค์กรของบริษัทโทรคมนาคมและเทคโนโลยี

สารสนเทศแห่งหน่ึง ส่วนงานวิศวกรรม ที่ทํางานในเขตกรุงเทพมหานคร 
 
เชิงปฏิบัติ (Managerial Contribution) 
เพ่ือนําผลท่ีได้จากงานวิจัยมาเป็นข้อมูลให้องค์กรนําไปใช้ในการพัฒนา ปรับปรุง หรือ

ตัดสินใจลงทุนในการจัดทํากิจกรรมต่างๆ ในองค์กร เพ่ือรักษาพนักงานให้อยู่กับองค์กรต่อไป รวมถึง
การวางแผนแนวทางการลดการลาออกของพนักงานในองค์กรได้ 
 
 
 
 



บทที่  2 
แนวคิด ทฤษฎี เอกสารและทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวข้อง 

 
ในการศึกษาเร่ืองความผูกพันต่อองค์กรของบริษัทโทรคมนาคมและเทคโนโลยีสารสนเทศ

แห่งหน่ึง ส่วนงานวิศวกรรม ที่ทํางานในเขตกรุงเทพมหานคร ได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีเอกสารและ
งานวิจัยที่เก่ียวข้องกับความผูกพันต่อองค์กร ซึ่งการศึกษาครั้งน้ีได้รวบรวมแนวคิด และทฤษฎีที่
เก่ียวข้องดังน้ี 

1. แนวคิดทฤษฎีที่เก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กร 
1.1 ความหมายของความผูกพัน 
1.2 ความสําคัญและปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันองค์กร 

2. งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
3. สมมติฐานของการวิจัย 
4. กรอบแนวคิดของการวิจัย 

                   
แนวคิดทฤษฎีที่เก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กร                  

1. ความหมายของความผูกพัน 
นักวิชาการได้ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์กร (Organizational Commitment) ไว้

หลากหลาย ซึ่งสามารถจัดกลุ่มของความหมายของความผูกพันต่อองค์กรได้ 2 กลุ่มใหญ ่คือ   
1.1 ความหมายที่เน้นทางด้านพฤติกรรมที่แสดงออกของสมาชิกองค์กร 

                 1.2 ความหมายที่เน้นทางด้านทัศนคติของสมาชิกในองค์กร       
นักวิชาการกลุ่มที่มองว่า ความผูกพันต่อองค์กรของสมาชิกในองค์การจะแสดงออกด้วย

พฤติกรรมที่กระทําอย่างสม่ําเสมอและต่อเน่ือง การไม่เปลี่ยนที่ทํางานและการทุ่มเทกําลังกายและ
กําลังใจในการปฏิบัติงานเพ่ือความสําเร็จขององค์กร นักวิชาการท่ีให้ความหมายและแนวคิดที่สําคัญ 
ได้แก่ 

1.1 ความหมายที่เน้นทางด้านพฤติกรรมที่แสดงออกของสมาชิกองค์กร 
บุคนัน (Buchanan II. 1974: 533) ได้ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์การไว้ว่า คือ

ความรู้สึกเป็นพวกเดียวกัน (Partisan) ความผูกพันที่มีเป้าหมายและค่านิยมขององค์การและการ
ปฏิบัติงานตามบทบาทของตนเอง เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายและค่านิยมขององค์การซึ่งความผูกพันต่อ
องค์การจะประกอบด้วยองค์ประกอบ 3 ประการ คือ 

1. ความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันกับองค์การ (Identifications) โดยการเต็มใจที่จะ
ปฏิบัติงาน ยอมรับในค่านิยมและวัตถุประสงค์ขององค์การ และถือเสมือนหน่ึงว่าเป็นของตนเช่นกัน 

2. การเข้ามามีส่วนร่วมในองค์การ (Involvement) คือ การเข้ามามีส่วนร่วมใน
กิจกรรมขององค์การตามบทบาทของตนอย่างเต็มที่ 

3. ความจงรักภักดีต่อองค์การ (Loyalty) คือความรู้สึกรักและผูกพันต่อองค์การ 
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สเตียร์ส (Steers.1977: 46) มีความเห็นว่าความผูกพันต่อองค์การเป็นความสัมพันธ์ที่เหนียว
แน่นของสมาชิกในองค์การ และเป็นพฤติกรรมที่สมาชิกในองค์การมีค่านิยมที่กลมกลืนกับสมาชิกคน
อ่ืนๆ แสดงตนเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันกับองค์การ และเต็มใจที่จะอุทิศกําลังกายและกําลังใจเพ่ือเข้า
ร่วมในกิจกรรมขององค์การ ซึ่งสามารถแสดงให้เห็นถึง 
                  1. ความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ คือ 
การยอมรับในแนวทางการปฏิบัติงานเพ่ือให้สําเร็จตามเป้าหมาย และเป็นไปตามค่านิยมของ องค์การ 
มีความภาคภูมิใจในผลงานและการเป็นพนักงาน 
                   2. ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือองค์การ คือ การแสดงออกถึง
ความพยายามอย่างเต็มที่ เต็มใจอุทิศแรงกาย แรงใจ สติปัญญา ในการทํางานที่ดี ใช้ความพยายาม
อย่างมากเพ่ือตอบสนองหรือมุ่งสู่เป้าหมายขององค์การ โดยมุ่งหวังให้งานที่ปฏิบัติประสบความสําเร็จ
อย่างมีคุณภาพ ภายในระยะเวลาที่กําหนด ซึ่งจะส่งผลถึงความสําเร็จและเป็นผลดีต่อองค์การใน
ภาพรวม 
                  3. ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์การ คือ การ
ที่พนักงาน แสดงถึงความต้องการที่จะปฏิบัติงานในฐานะของพนักงาน อย่างแน่วแน่เป็นความ
ต่อเน่ืองในการปฏิบัติงาน โดยไม่โยกย้ายหรือเปลี่ยนแปลงงานที่ทํา พยามยามท่ีจะรักษาความเป็น
สมาชิกขององค์การไว้ ไม่คิดหรือมีความต้องการท่ีจะลาออกจากการเป็นสมาชิกขององค์การ เป็น
ความต้ังใจและพยายามอย่างแน่วแน่ที่จะคงความเป็นสมาชิกต่อไป เพ่ือทํางานให้บรรลุเป้าหมายของ
องค์การ 
 

สเตียร์สและพอร์ตเตอร์ (Steers and Porter.1979: 303-304) กล่าวว่าความผูกพันต่อ
องค์การเป็นขั้นตอนหน่ึงใน 3 ขั้น ของความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับองค์การในกระบวนการเก่ียวพัน
กับองค์การ (Organizational Attachment) ได้แก่ 

1. การเข้าเป็นสมาชิกขององค์การ (Organizational Entry) เป็นขั้นตอนแรกท่ี
บุคคลเลือกเข้าเป็นสมาชิกในองค์การใดองค์การหน่ึง 

2. ความผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment) เป็นขั้นตอนที่บุคคล
ตัดสินที่จะมีความผูกพันที่ลึกซึ้งกับองค์การ โดยความผูกพันต่อองค์การจะเน้นที่ขอบเขตของ
ความรู้สึกของบุคคลท่ีเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันกับเป้าหมายขององค์การ ค่านิยมในการเป็นสมาชิกใน
องค์การและความต้ังใจที่จะทํางานหนักเพ่ือความสําเร็จโดยรวมของเป้าหมายขององค์การ หรือความ
เป็นสมาชิกขององค์การ (Organizational Attachment , Organizational Memberships) ทั้งน้ี 
พนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์การในระดับสูง จะมีการขาดงานและการลาออกจากงานในระดับตํ่า มี
ความโน้มเอียงที่จะมีส่วนร่วมกับองค์การ ส่วนพนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์การในระดับตํ่า จะนํา
ผลการปฏิบัติงานในระดับตํ่า และมีความโน้มเอียงที่จะถอยห่างจากองค์การมีการขาดงานและการ
ลาออกจากงานสูง 

3. การขาดงานและการลาออกของพนักงาน (Absenteeism and Turnover) เป็น
ขั้นตอนสุดท้ายของกระบวนการเก่ียวพันกับองค์การ (Organizational Attachment Process) เป็น
ขั้นตอนที่บุคคลตัดสินใจที่จะอยู่กับองค์การหรือออกจากองค์การ 
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             มาวเดย์และคนอ่ืนๆ (Mowday et al. 1982: 27) กล่าวถึงความผูกพันต่อองค์การว่า เป็น
การแสดงออกที่มากกว่าความจงภักดีที่เกิดขึ้นตามปกติ เพราะความสัมพันธ์ที่เหนียวแน่นและผลักดัน
ให้บุคคลเต็มใจจะอุทิศตัวเองเพ่ือการสร้างสรรค์ให้องค์การอยู่สถานะที่ดีขึ้น 
 
           ดันแฮมและคนอ่ืนๆ (Dunham et al.1994: 370) ได้สรุปความหมายตามทัศนะของMeyer 
ว่าความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ความสัมพันธ์ของสมาชิกกับองค์การ ประกอบด้วยโครงสร้าง 3 
ด้าน ได้แก่ 
              1. ความผูกพันด้านความรู้สึก (Affective Commitment) หมายถึง ความรู้สึกของ
พนักงานที่เกิดความรู้สึกว่าเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ มีส่วนร่วมในองค์การ 
             2. ความผูกพันต่อเน่ือง (Continuance Commitment) หมายถึง การที่พนักงานอยู่กับ
องค์การโดยยึดถือเรื่องต้นทุนเป็นพ้ืนฐาน 
             3. ความผูกพันที่เกิดจากมาตรฐานทางสังคม (Normative Commitment) หมายถึง 
ความรู้สึกของพนักงานที่เกิดขึ้นจากความรู้สึกเป็นหน้ีบุญคุณต่อองค์การ 
           จะเห็นว่า ความหมายของความผูกพันที่เน้นด้านพฤติกรรมการแสดงออกของสมาชิกใน
องค์การ เป็นลักษณะการแสดงออกของบุคคลที่มีความสัมพันธ์และเก่ียวข้องกับองค์การ ซึ่งเต็มใจที่
จะทุ่มเทความสามารถที่มีอยู่ แสดงถึงความเป็นหน่ึงเดียว มีความจงรักภักดี และมีความต้องการท่ีจะ
ดํารงเป็นสมาชิกภาพขององค์การและพร้อมที่จะอุทิศตัวเองเพ่ือทําให้องค์การบรรลุวัตถุประสงค์ที่วาง
ไว้ได้ 
 
         1.2 ความหมายท่ีเน้นทางด้านทัศนคติของสมาชิกในองค์การ 

ความผูกพันต่อองค์การในรูปของทัศนคติของสมาชิกในองค์การว่าตนรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของ
องค์การ มีเป้าหมายและวัตถุประสงค์ในการทํางานสอดคล้องกับองค์การและมีความปรารถนาท่ีจะอยู่
กับองค์การต่อไป นักวิชาการได้ให้ความหมายและแนวคิดที่สําคัญ เช่น 

ลูแทนส์ (Luthans. 1992: 124) ได้ให้ความหมายของความผูกพันองค์การว่าเป็นเรื่องของ
ทัศนคติที่พนักงานรู้สึกจงรักภักดีต่อองค์การ และมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นเพ่ือให้องค์การ
บรรลุผลสําเร็จและมีความเจริญรุ่งเรือง 

เชอร์ริงตัน (Cherrington. 1994: 296) ได้กล่าวว่า ความผูกพันกับองค์การเป็นการตีค่างาน
แสดงถึงความจงรักภักดีต่อองค์การ และต้องการเป็นสมาชิกต่อไป ผู้ที่ทํางานในองค์การมานาน ผู้ที่มี
ระดับตําแหน่งสูง ในองค์การและผู้ที่ถูกต้องยํ้าให้รู้สึกถึงความเป็นเจ้าของ หรือความสําเร็จของ
องค์การจะส่งผลให้บุคคลในกลุ่มเหล่าน้ีมีความผูกพันกับองค์การสูงตามไปด้วยความผูกพันกับ
องค์การมี 2 แบบคือ 

1. ความผูกพันที่ถูกคาดคะเนผลได้ผลเสียก่อน (Calculative Commitment) เป็น
ความผูกพันกับองค์การที่เก่ียวเน่ืองไว้ด้วย การให้ค่าตอบแทน 

2. ความผูกพันที่เกิดจากขวัญ (Morale Commitment) เป็นความผูกพันของบุคคล
กับองค์การบนพ้ืนฐานของแนวคิดส่วนบุคคลที่เห็นด้วยกับคุณค่าและเป้าหมายขององค์การ 
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บารอน (Baron.1986: 162-163) ให้ทัศนะว่า ความผูกพันต่อองค์การเป็นทัศนคติที่มีต่อ
องค์การซึ่งแตกต่างจากความพึงพอใจในการทํางาน กล่าวคือ ความพึงพอใจในงานสามารถ
เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็วตามสภาพการทํางาน แต่ความผูกพันต่อองค์การเป็นทัศนคติที่มีความ
มั่นคงมากกว่าน้ัน คือเป็นทัศนคติที่คงอยู่ในช่วงเวลานาน แต่ความผูกพันต่อองค์การก็เกิดจากปัจจัย
ต่างๆ ที่ คล้ายคลึงกับความพึงพอใจในการทํางาน 4 ปัจจัย ดังน้ี 

1. เกิดจากลักษณะงาน เช่น การได้รับความรับผิดชอบอย่างมาก ความเป็นอิสระ
ส่วนตัวอย่างมากในงานที่ได้รับ ความน่าสนใจและความหลากหลายในงาน สิ่งเหล่าน้ีจะทําให้เกิด
ความรู้สึกผูกพันต่อองค์การในระดับสูง ส่วนความกดดันและความคลุมเครือในบทบาทที่เก่ียวข้องกับ
งานของตนเอง จะทําให้รู้สึกผูกพันต่อองค์การในระดับตํ่า 

2. เกิดจากโอกาสในการหางานใหม่ การได้รับโอกาสอย่างมากในการหางานใหม่
และมีทางเลือก จะทําให้บุคคลมีแนวโน้มที่จะมีความผูกพันต่อองค์การในระดับตํ่า 

3. เกิดจากลักษณะส่วนบุคคล โดยเฉพาะอย่างย่ิงบุคคลที่มีอายุมากซ่ึงมีระยะเวลา
ในการทํางานนาน และมีตําแหน่งงานในระดับสูง ๆ และคนที่ความพึงพอใจในผลการปฏิบัติงานของ
ตนเองมีแนวโน้มมีความผูกพันต่อองค์การในระดับสูง 

4. เกิดจากสภาพการทํางาน บุคคลที่มีความพึงพอใจในผู้บังคับบัญชาของตนเอง พึง
พอใจในความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงาน และรู้สึกว่าองค์การเอาใจใส่สวัสดิการของ
พนักงานจะเป็นบุคคลที่มีความผูกพันต่อองค์การในระดับสูง 

จากความหมายข้างต้น อาจกล่าวโดยสรุปได้ว่า ความผูกพันองค์กร หมายถึง ทันคติ หรือ 
ความรู้สึกของ พนักงานที่มีต่อองค์กร เช่น มีความจงรักภักดีต่อองค์กร ยอมรับเป้ าหมาย ค่านิยม 
และวัฒนธรรมขององค์กร มีความรู้สึก เป็ นอันหน่ึงอันเดียวกันกับองค์กร และมีความยินดีที่จะใช้
ความรู้ ความสามารถที่ตนเองมีอยู่อย่างเต็มที่ ทุ่มเท และเต็มใจที่จะเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันกับองค์กร 
นอกจากทัศนคติและความรู้สึกแล้ว ยังรวมไปถึงการแสดงออกทางด้านพฤติกรรมของผู้ปฏิบัติงานอีก
ด้วย เช่นการมาทํางานอย่างสม่ําเสมอ มีความทุ่มเท มุ่งมั่นและ ต้ังใจในการปฏิบัติงาน ปกป้ อง
คุ้มครองและรักษาทรัพย์สินของบริษัทเสมือนเป็นของตนเอง รวมไปจนถึงการมีส่วนร่วมในทุก
กิจกรรมองค์กร และพร้อมที่ชักชวนให้ผู้อ่ืนเข้ามาร่วมเป็นส่วนหน่ึงในองค์กร 
 
             1.3 ความสําคัญและปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันองค์กร 
                ความผูกพันต่อองค์กร เป็นสิ่งที่มีความสําคัญต่อความอยู่รอดและความมีประสิทธิผล
ขององค์กร ซึ่งสามารถทํานายการลาออกได้ดีกว่าความพึงพอใจในการทํางาน ผู้ที่มีความผูกพันต่อ
องค์กรสูงจะปฏิบัติงานได้ดีกว่าผู้ที่มีความผูกพันต่อองค์กรตํ่าหรือไม่มีเลย ซึ่งผลดีก็จะตกอยู่กับองค์กร
และผู้ปฏิบัติงานเอง นอกจากน้ียังมีนักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึงความสําคัญของความผูกพันต่อ
องค์กร ดังน้ี 
                บุคนัน (Buchanan II. 1974: 533-546) กล่าวว่า ความผูกพันเป็นทัศนคติที่สําคัญอย่าง
ย่ิงสําหรับองค์การไม่ว่าจะเป็นองค์การแบบใด เพราะความผูกพันเป็นตัวเช่ือมระหว่างความรู้สึกนึกคิด
ของมนุษย์กับจุดมุ่งหมายขององค์การ ซึ่งการเช่ือมโยงน้ีสามารถแสดงออกได้ทางพฤติกรรมและ
ความรู้สึก โดยที่ทําให้ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้สึกเป็นเจ้าขององค์การและเป็นผู้มีส่วนร่วมในการ
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เสริมสร้างความแข็งแกร่งที่ดีขององค์การ รวมทั้งลดการควบคุมหรือสิ่งที่จะมากระทบจากภายนอก
อีกด้วย โดยสรุปแล้วความผูกพันต่อองค์การ เป็นเง่ือนไขสําหรับองค์การทางสังคมท่ีจะประสบ
ความสําเร็จ นอกจากน้ีเขายังกล่าวเพ่ิมเติมว่าความผูกพันของผู้จัดการต่อองค์การมีส่วนสําคัญต่อ
ความอยู่รอดและความมีประสิทธิภาพขององค์การ เพราะผู้บริหารท่ีอยู่ตรงระดับน้ีจะต้องมีความ
รับผิดชอบในการรักษาองค์การให้คงอยู่รอด ดังน้ันจึงจําเป็นต่อการบริหารและดําเนินงานท่ีมี
ประสิทธิภาพ และยังเก่ียวข้องกับความรู้สึกรับผิดชอบและการอุทิศตนเพ่ือเก้ือกูลให้องค์การอยู่ใน
ภาพที่สามารถปฏิบัติงานต่อไปได้ 
 

สเตียร์ส(Steers.1977: 48) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การสามารถใช้ทํานายอัตราการเข้า-
ออกจากงานของสมาชิกในองค์การได้ดีกว่า การศึกษาเรื่องความพึงพอใจในการทํางานเสียอีก คือ 

1. ความผูกพันต่อองค์การ เป็นแนวคิดซึ่งมีลักษณะครอบคลุมมากกว่าความพึง
พอใจในการทํางาน สามารถสะท้อนถึงผลโดยทั่วไปท่ีบุคคลสนองตอบต่อองค์การโดยส่วนรวมใน
ขณะที่ความพึงพอใจในการทํางานสะท้อนถึงการตอบสนองของบุคคลต่องาน หรือแง่ใดแง่หน่ึงของ
งานเท่าน้ัน 
                    2. ความผูกพันต่อองค์การค่อนข้างจะมีเสถียรภาพมากกว่าความพึงพอใจในการ
ทํางานถึงแม้ว่าจะมีการพัฒนาไปอย่างช้า ๆ แต่ก็อยู่อย่างมั่นคง 
                    3. ความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวช้ีที่ดีถึงความมีประสิทธิภาพขององค์กร 
 

Charlie Watts, Head of Towers Perrin (2003 อ้างถึงใน สมช่ืน นาคพลัง, 2547: 8) 
กล่าวว่าความผูกพันของพนักงานคือ การท่ีพนักงานแสดงออกถึงความมุ่งมั่นที่จะอุทิศตนเพ่ือ
ความสําเร็จขององค์กร โดยสิ่งจําเป็นที่พนักงานจะแสดงออกเพ่ือแสดงถึงความผูกพันต่อองค์กร ได้แก่ 

1. ความต้ังใจ (The will) ประกอบไปด้วยการรับรู้ถึงเป้ าหมาย ความหวงแหนและ
ความภาคภูมิใจ ซึ่งจะช่วยทําให้พนักงานมีความพยายามอย่างสุดความสามารถในการทํางาน  

2. วิธีการ (The way) คือ ปัจจัยด้านแหล่งทรัพยากร การให้การสนับสนุนทั้งด้าน
เครื่องมือและอุปกรณ์จากองค์กร เพ่ือนําไปใช้ประโยชน์ในการสร้างความสําเร็จเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย
ที่องค์กรกําหนดไว้ 
 

Steers (1997) ได้ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ และผลลัพธ์ต่อความผูกพัน
ต่อองค์การเป็น 3 ปัจจัย คือ 

1. ลักษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristics) หมายถึง ตัวแปรต่างๆ ที่ระบุ
คุณสมบัติของบุคคลน้ันๆ เช่น อายุ การศึกษา อายุงาน ความต้องการความสําเร็จ ความชอบความ
เป็นอิสระ 

2. ลักษณะของงาน (Job Characteristic) หมายถึง ลักษณะสภาพของงานท่ีแต่ละ
บุคคลรับผิดชอบปฏิบัติอยู่ว่ามีลักษณะอย่างไร ซึ่งประกอบด้วย 5 ลักษณะ คือ ความเป็นอิสระในงาน 
(Autonomy) ความหลากหลายทักษะในงาน (Variety) ความเป็นเอกลักษณ์ของงาน (Job 
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Identification) ผลสะท้อนกลับของงาน (Feedback) และโอกาสได้ปฏิสังสรรค์กับผู้อ่ืนในการทํางาน
น้ัน (Opportunity for Optional Interaction) 

3. ประสบการณ์ที่ได้รับระหว่างปฏิบัติงาน (Job Experience) หมายถึง ความรู้สึก
ของผู้ปฏิบัติงานแต่ละคนว่ารับรู้การทํางานในองค์การอย่างไร โดยกําหนดไว้ 4 ลักษณะ คือ  
                   - ทัศนคติของกลุ่มต่อองค์การ (Group Attitude)  
                   -  ความคาดหวังที่จะได้รับการตอบสนองจากองค์การ (Met Expectation) 
                   -  ความรู้สึกว่าตนมีความสําคัญต่อองค์การ (Personal Importance)  
                   -  ความรู้สึกว่าองค์การเป็นที่พ่ึงได้ (Organization Dependability) 
 

Meyer and Allen (1997) กล่าวถึง องค์ประกอบของความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ 

ว่ามี 3 องค์ประกอบ ได้แก่ ความผูกพันต่อองค์การด้านความต่อเน่ือง ความผูกพันต่อองค์การด้าน

ความรู้สึก และความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานทางสังคม ซึ่งทั้ง 3 องค์ประกอบน้ีมีปัจจัยที่

ก่อให้เกิดความผูกพันในแต่ละด้านต่างกัน ดังน้ี 

1. ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพันด้านความต่อเน่ือง ได้แก่ อายุ, ระยะเวลาในการ

ปฎิบัติงาน, ความพึงพอใจในอาชีพและความต้ังใจจะลาออก 

2. ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพันด้านความรู้สึก ได้แก่ อิสระในงาน, ลักษณะเฉพาะ

ของงาน, ความสําคัญของงานและความท้าทายของงาน 

3. ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพันด้านบรรทัดฐานทางสังคม ได้แก่ ความสัมพันธ์ต่อ

ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือร่วมงาน, การพ่ึงพาองค์การและการมีส่วนร่วมในการบริหาร 

Burke (2003) บริษัทที่ปรึกษางานทางด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ได้ทําการวิจัยในเรื่อง

ความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ กล่าวถึงส่วนประกอบสําคัญที่ทําให้เกิดความผูกพันของพนักงาน

ในแนวคิด Employee Engagement Model ซึ่งแสดงให้เห็นถึงปัจจัย 6 ปัจจัย ได้แก่ 

1.   องค์การ (Company) องค์การต้องมีการจ่ายค่าตอบแทนและสวัสดิการที่ดี 

2 ผู้บริหาร (Manager) ผู้บริหารต้องมีความยุติธรรม ให้การสนับสนุนและมีการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างเที่ยงธรรม 
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3. เพ่ือนร่วมงาน (Work Group) ต้องให้ความร่วมมือในการทํางานที่ดี 

4. ลักษณะงาน (The Job) งานต้องท้าทาย มีระบบการประเมินผลงานที่ดี 

5. ความก้าวหน้าในสายงานหรือสายอาชีพ(Career/Profession) พนักงานต้องมี
โอกาสเข้าไปมีส่วนร่วมในการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพของตนเอง 

6. ลูกค้า (Customer) ต้องตอบสนองความต้องการที่แท้จริงต่อลูกค้าได้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 2.1 ปัจจัยที่ใช้ในการวัดความผูกพันต่อองค์การของพนักงานตามแนวคิดของ Burke 
ที่มา: Burke, Inc. Research. Employee Engagement & Retention Management.(2003) 

 
จากแผนภาพได้แสดงให้เห็นถึงปัจจัยต่างๆ ที่เป็นส่วนประกอบของการเกิดความผูกพันของ

พนักงาน โดย Burkeได้นําปัจจัยต่างๆ เหล่าน้ีมาเป็นปัจจัยในการวัดความผูกพันของพนักงาน ซึ่งใน
แต่ละปัจจัยจะมีหัวข้อต่างๆ ที่ใช้เป็นประเด็นเพ่ือวัดความผูกพันของ โดยปัจจัยในด้านต่างๆ จะ
นําไปสู่ความผูกพันของพนักงาน และผลของความผูกพันของพนักงานดังกล่าวจะแสดงออกมาใน
ลักษณะผลการดําเนินงานของพนักงานและองค์การ การคงอยู่ของพนักงานในองค์การ ความ
จงรักภักดีของลูกค้า และความสามารถในการทํากําไร 
 

The Institute for Employment Studies หรือ IES (2004) บริษัทที่ปรึกษางานทางด้าน
การพัฒนากลยุทธ์และงานวิจัย ได้ทําการวิจัยเรื่องความผูกพันของพนักงานในปี 2003 กับพนักงาน
จํานวนกว่า 10,000 คน ใน 14 องค์การ ใน NHS (National Health Service) โดยพบว่าปัจจัย
สําคัญที่ทําให้เกิดความผูกพันของพนักงาน เกิดจาก 

1) การมีส่วนรว่มในการตัดสินใจ 
2) โอกาสท่ีได้แสดงความคิดเห็น 
3) โอกาสในการพัฒนาในงาน 
4) องค์การให้ความสนใจความเป็นอยู่ของพนักงาน 

ตัวอย่างประเด็นที่ใช้สอบถาม 
- ภาวะผู้นํา 
- ค่าตอบแทนและ
ผลประโยชน์ 
- สินค้าและบริการ 
- ความยุติธรรมในที่ทาํงาน 
- การร่วมมือและเพื่อน
ร่วมงาน 
- การจัดการผลปฏิบัติงาน 
- การจัดสรรพนักงาน 
- ความท้าทาย กดดันของงาน 

ส่วนประกอบความ
ผูกพัน 
- ด้านองค์การ 
- ด้านผู้จัดการ 
- ด้านกลุ่มงาน 
- ด้านงาน

ผลลัพธท์ี่สําคัญ 
- การคงไว้ซ่ึงพนักงาน 
- ผลการดําเนินงาน 
- ความจงรักภักดีของลกูค้า 
- ความสามารถในการทํากําไรของ

ความผูกพันต่อ
องค์การ 
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นอกจากน้ีจากการศึกษายังพบว่า ระดับความผูกพันของพนักงานสามารถแปรผันไปตาม
ลักษณะส่วนบุคคล โดยในเร่ืองของอายุ พบว่า ระดับความผูกพันของพนักงานลดลงเมื่อพนักงานมี
อายุมากขึ้น (แต่อายุไม่เกิน 60 ปี) พนักงานในตําแหน่งผู้จัดการมีแนวโน้มที่จะมีความผูกพันสูงกว่า
พนักงานทั่วๆไปที่เป็นฝ่ายสนับสนุน ความผูกพันของพนักงานสามารถแปรผันไปตามลักษณะของงาน 
ลักษณะประสบการณ์อีกด้วย 
 

The Gallup Organization ได้นําแนวคิดเร่ืองการวัดความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ
มาศึกษาเรื่องความผูกพันของพนักงานในการทํางาน โดยได้แบ่งประเภทของพนักงานไว้ 3 ประเภท 
คือ 

1. พนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์การ (Engaged) คือ พนักงานที่ทํางานด้วยความ
ด้ังอกและต้ังใจ และคํานึงถึงองค์การ 

2. พนักงานที่ไม่ยึดติดกับผูกพันต่อองค์การ (Not – engaged) คือ พนักงานที่ไม่มี
ความกระตือรือร้นในการทํางาน ทํางานโดยไม่ต้ังใจ 

3. พนักงานที่ไม่มีความผูกพันต่อองค์การ (Actively disengaged) คือ พนักงานที่
ไม่มีความสุขในการทํางาน 

นอกจากน้ีที่กล่าวมาแล้ว จากการสํารวจของ The Gallup Organization จาก
จํานวนพนักงาน จํานวน 3 ล้านคน ใน 350 องค์การของสหรัฐอเมริกา พบว่า ร้อยละ 70 ของ
พนักงานไม่มีความผูกพันในงาน และคนกลุ่มน้ีหากอยู่ในองค์การนานขึ้นก็จะย่ิงมีความผูกพันลด
น้อยลง แต่การให้พนักงานได้เข้าไปมีส่วนเก่ียวข้องหรือรู้สึกว่ามีส่วนร่วมในองค์การจะทําให้พนักงาน
มีความผูกพันกับองค์การเพ่ิมมากขึ้น จากผลการศึกษาดังกล่าวแสดงให้เห็นว่าองค์กรหรือนายจ้างควร
ที่จะมุ่งเน้นไปที่ความต้องการพื้นฐานของพนักงานคือ ควรต้ังวัตถุประสงค์หรือจุดมุ่งหมายรวมไป
จนถึงความคาดหวังให้ชัดเจน เพราะสิ่งเหล่าน้ีจะทําให้พนักงานรู้ว่าผลลัพธ์ที่องค์กรต้องการคืออะไร 
และหนักงานควรที่จะปฏิบัติตัวอย่างไร และสิ่งที่สําคัญก็คือนายจ้างจะต้องรู้จักเปิดโอกาสให้พนักงาน
ได้ลงมือทําในสิ่งที่พวกเขาทําได้ดีที่สุด และควรแสดงออกซึ่งความเอาใจใส่ต่อพนักงาน ซึ่งแนวทาง
ต่าง ๆ น้ีจะเป็นตัวที่ช่วยส่งเสริมและสร้างความผูกพันต่อองค์กรให้แก่พนักงานมากย่ิงขึ้น 
 

Hewitt Associates (Hewitt Associates, 2003 อ้างใน สกาว สําราญคง, 2547 : 16)   
เป็นบริษัทที่ให้คําปรึกษาในด้านทรัพยากรมนุษย์ ได้มีมุมมองเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานโดยได้กล่าวว่าพฤติกรรมเป็นสิ่งที่แสดงออกถึงความผูกพันของพนักงานท่ีมีต่อองค์กรโดยจะ
ดูได้จากการพูด (Say) การดํารงอยู่(Stay) และการดูว่าพนักงาน ได้ใช้ความสามารถและพยายาม
อย่างเต็มที่ (Strive) เพ่ือให้ความช่วยเหลือหรือให้การสนับสนุนธุรกิจองค์การ ซึ่งปัจจัย 7 ประการที่มี
อิทธิพลต่อความผูกพันของพนักงานมี ดังต่อไปน้ี 

1. ภาวะผู้นํา (Leadership) 
2. วัฒนธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององค์การ (Culture Purpose) 
3. ลักษณะงาน (Work Activity) 
4. ค่าตอบแทนโดยรวม (Total Compensation) 
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5. คุณภาพชีวิต (Quality of Life) 
6. โอกาสท่ีได้รับ (Opportunity) 
7. ความสัมพันธ์ (Relationship) 

ปัจจัยความผูกพันทั้ง 7 ประการ ตามแนวคิดของ Hewitt Associates น้ันได้ถูกนํามาเป็น
เครื่องมือหน่ึงที่ใช้ในการวัดวัดความผูกพันของพนักงานในองค์การต่าง ๆ เช่น ในการศึกษาถึงความ
ผูกพันของพนักงานต่อองค์การ ในประเทศแคนาดาจํานวน 120 องค์การ จากพนักงานมากกว่า 
80,000 รายผลการศึกษาพบว่า บริษัทที่ติดอันดับในกลุ่มผู้ว่าจ้างที่ดีที่สุด (Best Employers) จํานวน 
50 องค์การโดยเฉลี่ยมีพนักงานที่มีความผูกพันของพนักงานต่อองค์การสูงกว่าบริษัทที่ไม่ติดอันดับ
กลุ่มผู้ว่าจ้างที่ดีที่สุด ถึง 21% และมีอัตราการเจริญเติบโตของรายรับสูงถึง 16.1% เปรียบเทียบกับ
อัตราการเจริญเติบโตของรายรับของบริษัทที่ไม่ติดอันดับกลุ่มผู้ว่าจ่างที่ดีที่สุด ซึ่งคิดเป็น 6.1% จาก
การสํารวจจะเห็นได้ว่าบริษัทที่ติดอันดับผู้ว่าจ้างที่ดีที่สุดน้ันจะมีอัตราการเจริญเติบโตสูงกว่า และ
ระดับของความผูกพันของพนักงานที่สูงกว่าบริษัทที่ไม่ติดอันดับผู้ว่าจ้างที่ดีที่สุด โดยจะสังเกตได้ว่า
ความผูกพันของพนักงานเป็นตัวแปรหน่ึงที่จะช่วยสะท้อนให้มองเห็นถึงแนวโน้มของผลประกอบการ
ของบริษัทซึ่งมีทิศทางที่สอดคล้องกัน             
 

สมาคมการจัดการงานบุคคลแห่งประเทศไทย (2549) ได้ทําการศึกษาและนําเสนอแนวคิด
เก่ียวกับองค์ประกอบของความผูกพัน (Engagement Component) พบว่า การเสริมสร้างความ
ผูกพันของพนักงานต่อองค์การนั้นมีปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันประกอบด้วยปัจจัย 4 ด้าน ได้แก่ 
ด้านองค์การ (Company) ด้านงาน (Job) ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource 
Development) และด้านภาวะผู้นํา (Leadership) ซึ่งมีรายละเอียดดังต่อไปน้ี 

1) ด้านองค์การ (Company) ได้แก่ การถ่ายทอดนโยบายและกลยุทธ์ให้กับทุก
หน่วยงาน การจัดให้มีช่องทางเพ่ือสื่อสารกับพนักงาน การเปิดโอกาสและการรับฟังความคิดเห็น
นโยบายและกลยุทธ์ของแต่ละหน่วยงาน มีความสอดคล้องและเช่ือมโยงมาจากนโยบายและกลยุทธ์
ขององค์การ การมีระบบมาตรฐานการทํางาน การสร้างสภาพแวดล้อมที่เหมาะสมปลอดภัย มี
กฎระเบียบข้อบังคับที่เคร่งครัด และบทลงโทษที่ชัดเจนกรณีที่พนักงานทําผิด และมีการส่งเสริมให้
พนักงานได้เรียนรู้ และสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ ในองค์การ 

2) ด้านงาน (Job) ได้แก่ การให้พนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ การจัดเตรียม
อุปกรณ์เครื่องมือให้พนักงานอย่างเพียงพอ การมอบหมายงานให้เหมาะสมกับความรู้ความสามารถ 
และพนักงานมีรูปแบบการทํางานที่สอดคล้องกับองค์การ 

3) ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development) ได้แก่ 
การวางแผนงานด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่เหมาะสม การจัดทําขีดความสามารถ 
(Competency)ขององค์การและพนักงาน การเช่ือมโยงผลการประเมินการปฎิบัติงานของพนักงาน 
(Performance Appraisal) ไปสู่การฝึกอบรม การพัฒนาและการจ่ายค่าตอบแทน การทําให้
พนักงานรู้สึกมีความมั่นคงในการทํางาน มีเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพให้กับพนักงานที่ชัดเจน 
ส่งเสริมให้พนักงานได้มีโอกาสท่ีจะเรียนรู้และเติบโต มีการจัดทําแผนการฝึกอบรมให้พนักงาน และมี
การปรับเปลี่ยนตามความเหมาะสม ส่งเสริมให้พนักงานได้เรียนรู้และสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ มีระบบการ



14 
 

 
 

จ่ายค่าตอบแทนที่สามารถแข่งขันกับองค์การอ่ืนในธุรกิจเดียวกันได้ มีการดูแลเกี่ยวกับสุขภาพอนามัย
ของพนักงานอย่างเพียงพอ ส่งเสริมและจัดทํากิจกรรมการสร้างสัมพันธภาพที่ดีระหว่างพนักงาน และ
มีการจัดการระบบการให้คําปรึกษา 

4) ด้านภาวะผู้นํา (Leadership) ได้แก่ ผู้บังคับบัญชามีการแจ้งผลการประเมินให้
พนักงานได้ทราบ ผู้บังคับบัญชาให้ความสําคัญกับเรื่องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ผู้บังคับบัญชามี
การส่ือความถึงความคาดหวังในการทํางานของพนักงานให้แต่ละหน่วยงานได้รับทราบ รวมถึง
ผู้บังคับบัญชามีการให้คําแนะนําแนะแนวทาง ผู้บังคับบัญชามีการรับฟังความคิดเห็นของพนักงาน
และผู้บังคับบัญชามีวิสัยทัศน์ที่กว้างไกล 
 
 
 

ปัจจัย Steers (1997) Burke (2003) IES (2004) 
1. ด้านองค์การ - ประสบการณ์ท่ีได้รับ  

  ระหว่างปฏิบัติงาน 
- องค์การ -โอกาสท่ีได้แสดง    

  ความคิดเห็น 
2. ด้านงาน - ลักษณะของงาน - ลักษณะงาน -การมีส่วนร่วมในการ 

  ตัดสินใจ 
-โอกาสในการพัฒนาใน  
  งาน 

3. ด้านการพัฒนา 
   ทรัพยากรมนุษย์ 

 - เพ่ือนร่วมงาน 
- ความก้าวหน้าในสายงาน
หรืออาชีพ 

-องค์การให้ความสนใจ
ความเป็นอยู่พนักงาน 

4. ด้านภาวะผู้นํา  - ผู้บริหาร  
หมายเหตุ - ลักษณะส่วนบุคคล - ลูกค้า  
 

ภาพที่ 2.2 ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การในแต่ละแนวความคิดปัจจัย Steers (1997) 
Burke (2003) IES (2004) 
 

จากกรอบแนวคิดของการศึกษา เรื่องความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน ของสมาคม
จัดการงานบุคคลแห่งประเทศไทย ซึ่งศกึษาความคิดเห็นของพนักงานที่มีต่อปัจจัยที่ส่งผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์การ 4 ด้าน ได้แก่ (1) ด้านองค์การ (Company) (2) ด้านงาน (Job) (3) ด้านการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource development) และ (4) ด้านภาวะผู้นํา (Leadership) โดย
ปัจจัยข้างต้นจะนําไปสู่ความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน รวมทั้งการศึกษาในด้านภาพรวมเพ่ือวัด
ระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน โดยใช้ทฤษฎีของ Steers (1997) Bruke (2003)และ IES 
(2004) ซึ่งกล่าวถึงลักษณะของพนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์การ แล้วนํามาสร้างคําถามเพ่ือวัด
ความผูกพัน ได้แก่ (1) มีความเช่ือมั่น ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ (2) มีความเต็มใจที่
จะใช้ความพยายามอย่างเต็มที่ในการทํางานเพ่ือองค์การ (3) มีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคง
ความเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป โดยระดับของการวัดความผูกพันแบ่งเป็น 3 ระดับ ตามแนวคิด
ของ The Gallup Organization (2002) ได้แก่ 
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1) ระดับของพนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์การ (Engaged employee) 
  2) ระดับของพนักงานที่ไม่มีใจรักและทุม่เทในงาน (Not-engaged employee) 
  3) ระดับของพนักงานที่สร้างปัญหาให้องค์การ (Actively disengaged employee) 
 
 
สามารถแสดงแผนภาพแนวคิดในการศึกษาความผูกพันต่อองค์การ ได้ดังน้ี 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

รูปภาพที่ 2.3 แนวคิดในการศึกษาความผูกพันต่อองค์การ 
ที่มา: ประยุกต์จาก สมาคมการจัดการงานบุคคลแห่งประเทศ (2004) 

 
จากแนวคิดและทฤษฎีที่กล่าวมาแล้วข้างต้น สรุปได้ว่าความผูกพันต่อองค์การมีความสําคัญ

อย่างย่ิงต่อการพัฒนาและการเติบโตขององค์การ ตลอดจนทําให้องค์การสามารถรักษาพนักงานที่มี
ความสามารถ มีศักยภาพให้อยู่กับองค์การตลอดไป และสร้างผลงานอันมีประสิทธิภาพ ก่อให้เกิด
ประสิทธิผลต่อองค์การได้ ถ้าหากพนักงานมีความผูกพันต่อองค์การในระดับสูงก็จะทําให้องค์การก้าว
ต่อไปข้างหน้าและประสบความสําเร็จต่อไปในอนาคต ต้องการท่ีจะอยู่กับองค์การตลอดไป และทุ่มเท
ให้กับการทํางานอย่างเต็มที่เต็มความสามารถ ตลอดจนเป็นตัวเช่ือมระหว่างจินตนาการของ มนุษย์
เข้าด้วยกันกับจุดมุ่งหมายขององค์กร และนอกจากน้ียังเป็นตัวช้ีถึงประสิทธิภาพการบริหารงานของ
องค์กรอีกด้วย ด้วยเหตุน้ีจึงทําให้ผู้วิจัยสนใจศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันของพนักงานต่อ
องค์กร 
 

ในการวิจัยครั้งน้ี ผู้วิจัยเลือกใช้แนวความคิดของ Hewitt Associates (Hewitt 
Associates, 2003) ซึ่งมีปัจจยั 7 ประการที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันของพนักงานมี ดังต่อไปน้ี 

1. ภาวะผู้นํา (Leadership) 
2. วัฒนธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององค์การ (Culture Purpose) 

ด้านองค์กร 

ด้านงาน 

ด้านพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ 

ด้านภาวะผู้นํา 

ผูกพัน 

ไมมีใจรักและทุ่มเทในงาน 

สร้างปัญหาให้องค์กร 

ความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงาน 
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3. ลักษณะงาน (Work Activity) 
4. ค่าตอบแทนโดยรวม (Total Compensation) 
5. คุณภาพชีวิต (Quality of Life) 
6. โอกาสท่ีได้รับ (Opportunity) 
7. ความสัมพันธ์ (Relationship) 
 

ปัจจัยที่ผู้วิจัยคาดว่าจะมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน ได้แก่ 

 ภาวะผู้นํา (Leadership) 
 วัฒนธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององค์การ(Culture Purpose) 
 ลักษณะงาน (Work Activity) 
 ค่าตอบแทนโดยรวม (Total Compensation) 
 คุณภาพชีวิต (Quality of Life) 
 โอกาสท่ีได้รับ (Opportunity) 
 ความสัมพันธ์ (Relationship) 

 

2. งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 

งานวิจัยในประเทศ 

สัตตบงกช มานีมาน (2548) ศึกษาเรื่องความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยที่เก่ียวข้องกับองค์กรและ
ความผูกพันของพนักงานที่มีต่อโรงงานยาสูบส่วนกลาง พบว่า พนักงานมีความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยที่
เก่ียวกับองค์กรในภาพรวมและรายด้านทุกด้านอยู่ในระดับปานกลาง ส่วนพนักงาน 19 ที่มีระดับ
การศึกษาและระดับเงินเดือนแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กรในภาพรวมและรายด้านทุกด้านไม่
แตกต่างกัน 

 
นุตชา ภิญโญภาพ (2547) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการทํางานกับ

ความผูกพันต่อองค์กร กรณีศึกษาบริษัทขนส่งข้าวข้ามชาติแห่งหน่ึง พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรโดย
รวมอยู่ในระดับปานกลาง ความผูกพันต่อองค์กรด้านความรู้สึก อยู่ในระดับปานกลางความผูกพันต่อ
องค์กรด้านน้ีเป็นความรู้สึกผูกพันและเป็นอันหน่ึงอันเดียวกับองค์กร รู้สึกว่าตนเป็นส่วนหน่ึงของ
องค์กร ความผูกพันต่อองค์กรด้านความต่อเนื่อง อยู่ในระดับปานกลาง ความผูกพันต่อองค์กรด้านน้ี
เป็นความผูกพันที่เกิดขึ้นจากการคิดคํานวณของบุคคล โดยมีพ้ืนฐานอยู่บนต้นทุนที่บุคคลให้กับ
องค์กรและผลตอบแทนที่บุคคลได้รับจากองค์กร โดยจะแสดงออกในรูปของพฤติกรรมต่อเน่ืองในการ
ทํา งานของบุคคลว่าจะทํางานอยู่กับองค์กรน้ันต่อไปหรือโยกย้ายเปลี่ยนแปลงที่ทํางานความผูกพัน
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ต่อองค์กรด้านบรรทัดฐานสังคม อยู่ในระดับปานกลาง ความผูกพันต่อองค์กรด้านน้ีเป็นความผูกพันที่
เกิดจากค่านิยม วัฒนธรรมหรือบรรทัดฐานของสังคมเป็นความผูกพันเกิดขึ้นเพ่ือตอบแทนสิ่งตอบ
แทนที่บุคคลได้รับจากองค์กรโดยแสดงออกในรูปควาจงรักภักดีของบุคคลต่อองค์กร ผลการทดสอบ
สมมติฐาน พบว่า พนักงานที่มีลักษณะส่วนบุคคลต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กร แตกต่างกันอย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติทีระดับ 0.01 และ 0.05 

 
ธนพร แย้มสุดา (2549) ศึกษาเรื่อง ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกรมแพทย์

ทหารเรือ ผลการวิจัยพบว่า ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรและวัฒนธรรมองค์กรอยู่ในระดับปานกลาง
ลักษณะงานที่ปฏิบัติ ความก้าวหน้า และผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับสูง ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร
ของบุคลากรกรมแพทย์ทหารเรือที่มีอายุ และเพศต่างกัน ไม่มีความแตกต่างกัน บุคลากรที่มีกลุ่มงาน
ปฏิบัติต่างกันมีความยึดมั่น ผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน พยาบาลระดับต้นมีความยึดมั่นผูกพันต่อ
องค์กรแตกต่างจากพยาบาลวิชาชีพ และบุคลากรสนับสนุน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ ในระดับ 0.05 
ส่วนลักษณะที่ปฏิบัติ วัฒนธรรมขององค์กร ความก้าวหน้าและผลการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์
ทางบวกในระดับปานกลาง กับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรอย่างมีนัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 
ประนอม ลอองนวล (2542) ศึกษาเรื่องปัจจัยจูงใจที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การและ

ผลกาปฏิบัติงาน: ศึกษากรณีเฉพาะมหาวิทยาลัยหัวเฉียวเฉลิมพระเกียรติ ผลการวิจัยพบว่า บุคลากร
มหาวิทยาลัย หัวเฉียวเฉลิมพระเกียรติมีความพึงพอใจในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง และสามารถ
จัดลําดับความพึงพอใจในปัจจัยต่าง ๆ จากความพึงพอใจมากที่สุดจนถึงน้อยที่สุดได้ดังน้ี 

1. การได้รับการยอมรับนับถือ 
2. สภาพแวดล้อมในการทํางาน 
3. ความก้าวหน้าในการทํางาน 
4. ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรกับเพ่ือนร่วมงาน 
5. ระบบในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
6. การติดต่อสื่อสารในหน่วยงาน 
7. ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรกับผู้บังคับบัญชา 
8. การมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน 
9. นโยบายในการบริหารงาน 
10. ลักษณะงาน 
11. เงินเดือน/ผลตอบแทน/สวัสดิการ 
12. ความมั่นคงในหน้าที่การงาน และบุคลากรมีความทุ่มเทให้กับงาน 

จะสูงกว่าระดับความผูกพันต่อองค์การตัวแปรด้านลักษณะบุคคลของบุคลากรได้แก่ จํานวนปีที่ทํางาน
ที่มหาวิทยาลัยหัวเฉียวเฉลิมพระเกียรติ และระดับการศึกษา มีความสัมพันธ์กับระดับความพึงพอใจ
ในการทํางานดังน้ันสรุปได้ว่า ลักษณะส่วนบุคคล ปัจจัยจูงใจต่างมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจ ความ
ผูกพันต่อองค์การ อันจะส่งผลต่อความทุ่มเทให้กับการทํางาน ความกระตือรือร้นในการทํางาน 
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อรอุมา ศรีสว่าง (2544) ศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันของบุคลากรในมหาวิทยาลัย
เอกชนผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล คือ ระดับการศึกษา มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์กรอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ ส่วน เพศ อายุ สถานภาพสมรส และระยะเวลาในการทํางาน ไม่
พบว่ามีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรส่วนปัจจัยค้ําจุนและ ปัจจัยจูงใจ พบว่า มีความสัมพันธ์
กับความผูกพันต่อองค์กรอย่าง มีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ 0.05 มีตัวแปร 8 ตัว ที่สามารถพยากรณ์
ความผูกพันต่อองค์กรได้อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 คือ ปัจจัยค้ําจุน 4 ด้าน ได้แก่
ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา สภาพการทํางาน เงินเดือนและสวัสดิการ และความมั่นคงในการ
ทํางาน ปัจจัยจูงใจ 3 ด้าน ได้แก่ ความสําเร็จในการทํางาน ลักษณะงาน ที่ปฏิบัติ และความ
เจริญเติบโตในตนเองและอาชีพ 

 
สุกรรณิการ์ เจียมคงอยู่ (2550) ศึกษาเร่ืองการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรที่มีผลต่อองค์กรของ

ข้าราชการพยาบาลโรงพยาบาลตากสิน พบว่า ข้าราชการพยาบาลมีระดับความคิดเห็นในด้านการ
รับรู้วัฒนธรรมองค์กรโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง และมีระดับความคิดเห็นในด้านความผูกพันต่อ
องค์กรอยู่ในระดับสูง ข้าราชการพยาบาลท่ีมีระดับการศึกษา และรายได้เฉลี่ยต่อเดือนที่แตกต่างกัน 
มีความความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน ส่วนข้าราชการพยาบาลท่ีมี เพศ สถานภาพสมรส และ
ระดับข้าราชการ (ซี) ที่แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 

 
กานต์รวี จันทร์เจือมาศ (2548) ศึกษาเรื่องปัจจัยจูงใจที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ

กรณีศึกษา :บริษัท อุตสาหกรรมแอคมิ จํากัด ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยทั้ง 6 ปัจจัยได้แก่ 
ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน เงินเดือน/ผลตอบแทน ความมั่นคงใน
งาน ลักษณะงาน สภาพแวดล้อมในการทํางาน มีอิทธิพลกับความผูกพันของพนักงานต่อองค์การใน
ระดับปานกลาง 

 
นพวรรณ เลิศมงคล (2549) ศึกษาเรื่องความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 

ในสํานักงานใหญ่ พบว่าพนักงานมีความผูกพันต่อองค์กรในภาพรวมในแต่ละด้านอยู่ในระดับมาก 
เรียงตามลําดับคือ ด้านความจงรักภักดีต่อองค์กร ด้านความทุ่มเทเพ่ือองค์กร และด้านความศรัทธา
ต่อองค์กร ส่วนเมื่อเปรียบเทียบระดับความผูกพัน จําแนกตามลักษณะประชากรศาสตร์ พบว่า
พนักงานการไฟฟ้า ส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่ที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุงาน และสถานภาพ
การสมรสแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ 0.05 

 
ปัจเจก ทัพพรหม (2550) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรความ

ผูกพันต่อองค์กรและพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน) พบว่าความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในระดัปานกลาง โดยมีแนวโน้มไปในทางปานกลางจนถึงสูงหมายถึง
พนักงานมีความรู้สึกภาคภูมิใจ คิดว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององค์กรที่พร้อมจะทําทุกอย่างเพ่ือให้
องค์กรอยู่รอดและพัฒนาย่ิงขึ้น ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า พนักงานท่ีมีเพศต่างกัน มีความ
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ผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน แต่พนักงานที่มีระดับการศึกษาสถานภาพสมรสและอัตราเงินเดือน
ต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 

 
วัชรี หวังนุช (2550) ศึกษาเรื่อง การรับรู้ข่าวสาร แรงจูงใจในการทํางาน ความผูกพันต่อ

องค์กรและความคิดที่จะโยกย้ายสถานที่ทํางาน กรณีศึกษาพนักงานโรงงานยาสูบ พบว่าพนักงานที่มี
อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการทํางานต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน แต่
พนักงานที่มีเพศ และสถานภาพสมรสแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน นอกจากน้ี
ยังพบว่าแรงจูงใจในการทํางานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร และความผูกพันต่อองค์กรมี
ความสัมพันธ์กับความคิดที่จะโยกย้ายสถานที่ทํางานอีกด้วย 
 
งานวิจัยต่างประเทศ 

Hall et al (1972) ได้ศึกษาถึงความผูกพันต่อองค์กรของพระนิกายโรมันคาธอลิค และ
พนักงานป่าไม้ของอเมริกา ซึ่งเป็นกลุ่มบุคคลที่ใช้เวลาทั้งหมดหรือโดยส่วนใหญ่ในการประกอบอาชีพ
อยู่ในองค์กร ที่มีลักษณะเดียวกันทั้งองค์กร เพราะหน่วยงานที่มีลักษณะงานเป็นวิชาชีพแบบเดียวกัน
หมด การปฏิบัติงานมาเป็นระยะเวลานานจะทําให้บุคคลเกิดความเข้าใจในงาน ซึ่งถือว่าเป็น
องค์ประกอบหน่ึงที่ทําให้เกิดความผูกพันในงาน 

 
Wilson and Laschinger (1994 อ้างใน วัชราภรณ์ มีสมบูรณ์, 2549) ศึกษาความผูกพันต่อ

องค์กรของพยาบาล ซึ่งทําการศึกษาพยาบาลประจําการ ซึ่งไม่ใช่ระดับหัวหน้าแผนก จํานวน 92 คน
ในโรงพยาบาลขนาดใหญ่แห่งหน่ึงที่ดูแลผู้ป่วยฉุกเฉิน โดยการรับรู้การเพ่ิมอํานาจในงานครั้งน้ีใช้
แนวคิดของ Kanter โดยศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรจากการศึกษาพบว่าปัจจัยส่วน
บุคคล ได้แก่ อายุ เพศ การศึกษา ประสบการณ์การทํางาน สถานภาพการสมรส ล้วนแต่มี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 

 
Somers (1995) ได้ศึกษาเรื่องความผูกพันต่อองค์กร การลาออกและการขาดงาน โดย

ทดสอบผลกระทบทางตรงจากผลการปฏิบัติงานร่วมกัน ในกลุ่มตัวอย่างที่เป็นเจ้าหน้าที่พยาบาล 
จํานวน 422คน ในโรงพยาบาลท่ีต้ังอยู่ทางตะวันออกเฉียงเหนือของอเมริกา โดยใช้แบบจําลองความ
ผูกพันต่อองค์กรของ (Allen and Mayer, 1991) ได้แก่ ความผูกพันด้านความรู้สึก ความผูกพันด้าน
ความต่อเน่ืองด้านความผูกพันที่เกิดจากมาตรฐานทางสังคม มาศึกษาความรู้สึกเบ่ือหน่ายในงาน การ
ลาออก และการขาดงาน ผลปรากฏว่า ความผูกพันด้านความรู้สึกเป็นตัวพยากรณ์ที่สอดคล้องกับผล
เหล่าน้ี และเป็นองค์ประกอบของความผูกพันตัวเดียวที่สัมพันธ์ 
 

Buchanan (1974) ได้ศึกษาเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของผู้บริหารในภาคเอกชน
และภาครัฐบาล และชี้ให้เห็นว่าตัวแปรลักษณะส่วนบุคคลที่เป็นตัวทํานายที่ดีที่สุดถึงระดับความ
ผูกพันต่อองค์กร คือ ความอาวุโส (Seniority) หรือระยะเลาในการทํางานให้กับองค์กรน่ันเอง 
กล่าวคือ ทั้งสมาชิกในองค์กรมีอายุงานก็ย่ิงมีความผูกพันต่อองค์กรมากเป็นลําดับแองเจิลและเพอร์รี่ 
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(Angle and Perry , 1981) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างระดับความผูกพันต่อองค์กรกับประสิทธิผล
ขององค์กร โดยเน้นความสําคัญของพนักงานระดับปฏิบัติการ สําหรับกลุ่มประชากรท่ีศึกษา เป็น
พนักงานให้บริการของบริษัทรถประจําทาง จํานวน 24 แห่ง ทางตะวันออกของอเมริกา ผลการวิจัย
พบว่า ผู้หญิงมีแนวโน้มจะมีความผูกพันองค์กรมากกว่าผู้ชาย 

 
Sagie and Elzur (1984 อ้างใน วัชราภรณ์ มีสมบูรณ์, 2549) หาความสัมพันธ์ระหว่าง

ค่านิยมในการทํางานด้านต่าง ๆ กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในบริษัทแห่งหน่ึงในประเทศ
อิสราเอลพบว่า ค่านิยมในการทํางานด้านสัมฤทธิผล ด้านกระตุ้นให้ใช้ปัญญา และด้านความมีอิสระมี
ความสัมพันธ์ในระดับปานกลางกับความผูกพันต่อองค์กรอย่างมีนัยสําคัญ 

 
Brown (1987 อ้างใน อรัญญา สุวรรณวิก, 2542 : 39) ได้ทําการศึกษาวิจัยพบว่า ลักษณะ

ของงานผู้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงาน สามารถทํานายความผูกพันที่จะคงอยู่ของอาจารย์ใน
มหาวิทยาลัยได้อย่างมีนัยสําคัญ 

 
Morrison et al (1997 อ้างใน วัชราภรณ์ มีสมบูรณ์, 2549) ศึกษาโดยทําการสํารวจจาก

พนักงานโรงงานอุตสาหกรรมในประเทศสหรัฐอเมริการ 307 คน ทําการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้
แบบสอบถาม ผลการวิจัยพบว่าระดับความผูกพันของพนักงานในโรงงานที่มีตําแหน่งการทํางานที่สูง
จะมีความผูกพันต่อองค์กรสูง และมีความต้ังใจที่จะลาออกน้อยกว่าพนักงานในระดับล่างและตัวแปร
ลักษณะส่วนบุคคล มีความสัมพันธ์ค่อนข้างสูงต่อความผูกพันในองค์กร โดยมีความน่าเช่ือถือ
ความรู้สึกว่าหน่วยงานมีช่ือเสียง ความมีอิสระในการทํางาน อายุ เพศ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ความผูกพันต่อองค์กร 
 
3. สมมติฐานของการวิจัย  
สมมติฐานที1่ ปัจจัยองค์กรด้านภาวะผู้นํามีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร 
สมมติฐานที2่ ปัจจัยองค์กรด้านวัฒนธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององค์กร มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพัน
ของพนักงานต่อองค์กร 
สมมติฐานที3่ ปัจจัยองค์กรด้านลักษณะงาน มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร 
สมมติฐานที4่ ปัจจัยองค์กรด้านค่าตอบแทนโดยรวม มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันของพนักงานต่อ
องค์กร 
สมมติฐานที5่ ปัจจัยองค์กรด้านคุณภาพชีวิต มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร 
สมมติฐานที6่ ปัจจัยองค์กรด้านโอกาสท่ีได้รับมีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร 
สมมติฐานที7่ ปัจจัยองค์กรด้านความสัมพันธ์ระหว่างผู้ร่วมงานมีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันของ
พนักงานต่อองค์กร 
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4. กรอบแนวคิดในการวิจัย  
ในการศึกษาเร่ืองความผูกพันต่อองค์กรของบริษัทโทรคมนาคมและเทคโนโลยีสารสนเทศ

แห่งหน่ึง ส่วนงานวิศวกรรม ที่ทํางานในเขตกรุงเทพมหานคร ได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีเอกสารและ
งานวิจัยที่เก่ียวข้องกับความผูกพันต่อองค์กร ได้กรอบแนวคิดในการวิจัย ดังน้ี  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 2.4 กรอบแนวคิดในการศึกษา (Conceptual Framework) 

ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร 

1. ความภูมิใจในองค์กร 

2. การทุ่มเทการทํางาน 

3. ความมีส่วนร่วมในการเติบโตของ
องค์กร 

ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงาน 

1. ภาวะผู้นํา 

2.วัฒนธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององค์กร 

3. ลักษณะงาน 

4. ค่าตอบแทนโดยรวม 

5.คุณภาพชีวิต 

 

6. โอกาสที่ได้รับ 

7. ความสัมพันธ์ระหว่าง
ผู้ร่วมงาน 



บทที ่3 
วิธีดําเนนิการวิจัย 

                      
ในการศึกษาเร่ือง “ความผูกพันองค์กรของพนักงานบริษัท  บริษัทโทรคมนาคมและ

เทคโนโลยีสารสนเทศแห่งหน่ึง ส่วนงานวิศวกรรม ในเขตกรุงเทพมหานคร”  ผู้วิจัยได้ดําเนินการตาม
ขั้นตอนดังน้ี 
                 1. แบบของการวิจัย 
                   2. ประชากรและขอบเขตการวิจัย 
                   3. การเลือกกลุ่มตัวอย่างและแผนการสุ่มตัวอย่าง 
                   4. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
                   5. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
                  6. สถิติทีใ่ช้ในการศึกษา 
                   7. สถานทีใ่ช้ในการดําเนินงานวิจัยและรวบรวมข้อมูล 
                   8. ระยะเวลาในการศึกษา 
 
แบบของการวิจัย 

การวิจัยเร่ืองน้ีเพ่ือศึกษาการวิจัยเรื่องความผูกพันองค์กรของพนักงานบริษัท บริษัท
โทรคมนาคมและเทคโนโลยีสารสนเทศแห่งหน่ึง ส่วนงานวิศวกรรม ในเขตกรุงเทพมหานคร                 

วิธีการวิจัย 
                -การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยมีรูปแบบการวิจัยเชิงสํารวจ 
(Survey) ใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการรวบรวมข้อมูล 
 
ประชากรและขอบเขตการวิจัย  

ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งน้ี พนักงานบริษัท บริษัทโทรคมนาคมและเทคโนโลยีสารสนเทศ
แห่งหน่ึง ส่วนงานวิศวกรรม ในเขตกรุงเทพมหานคร จํานวน 1,200 คน                           
  ขอบเขตการศึกษาคร้ังน้ีมุ่งศึกษาถึง ความผูกพันองค์กรของพนักงานบริษัท บริษัท
โทรคมนาคมและเทคโนโลยีสารสนเทศแห่งหน่ึง ส่วนงานวิศวกรรม ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยแบ่ง
การศึกษาออกเป็น 2 ส่วน ดังน้ี 

1. เพ่ือศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงาน บริษัท
โทรคมนาคมและเทคโนโลยีสารสนเทศแห่งหน่ึง ส่วนงานวิศวกรรม ในเขตกรุงเทพมหานคร 
          2. เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน บริษัทโทรคมนาคมและ
เทคโนโลยีสารสนเทศแห่งหน่ึง ในส่วนงานวิศวกรรม ในเขตกรุงเทพมหานคร 
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การเลือกกลุ่มตัวอย่างและแผนการสุ่มตัวอย่าง 
3.1. การเลือกกลุ่มตัวอย่าง 
กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งน้ี คือ พนักงานบริษัท บริษัทโทรคมนาคมและเทคโนโลยี

สารสนเทศแห่งหน่ึง ส่วนงานวิศวกรรม ในเขตกรุงเทพมหานคร จํานวน 1,200 คน ได้มาด้วยวิธีการ
กําหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยคํานวณจากสูตรทาโร ยามาเน(Yamane, 1973 : 725) ดังต่อไปน้ี                            
 
                                   n         =        N       
                                                  1+N(e)2 
                     โดยที่    n          =  ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 
                               N          =  จํานวนประชากรทั้งหมด 
                               e          = ความคลาดเคลื่อนของการสุ่มตัวอย่าง                          

เน่ืองจากทราบจํานวนที่แน่นอน ( Finite Population) จึงคํานวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างโดย
ใช้สูตรของทาโร่ยามาเน (Yamane,1967,p.886) ที่ระดับความเช่ือมั่นร้อยละ95 และยอมให้เกิด
ความคลาดเคลื่อนของการสุ่มตัวอย่างร้อยละ 5 ได้ขนาดตัวอย่าง 300 คนและเพ่ือให้การเก็บข้อมูล
ของแบบสอบถามครอบคลุมสมบูรณ์ จึงมีการเก็บแบบสอบถามเพ่ิมเป็น 410 ตัวอย่าง 
 
  3.2. การสุ่มตัวอย่างและแผนการสุ่ม 

โดยกําหนดวิธีการสุ่มตัวอย่างแบบวิธีการสุ่มตัวอย่างแบบอย่างง่าย (Simple Random 
Sampling) โดยทําการสุ่มตัวอย่างแจกแบบสอบถามให้กับได้แก่ พนักงานบริษัท บริษัทโทรคมนาคม
และเทคโนโลยีสารสนเทศแห่งหน่ึง ส่วนงานวิศวกรรม ในเขตกรุงเทพมหานคร ใช้วิธีการพิมพ์และส่ง
แบบสอบถามไปยังแต่ละหน่วยงานตามจํานวนชุดที่กําหนดไว้สําหรับพนักงาน แต่ละหน่วยงาน และ
ผู้วิจัยได้ดําเนินการจัดเก็บตามจํานวนชุดที่ได้ส่งไป เพ่ือให้ได้แบบสอบถามกลับมาครบถ้วนและไม่มี
การทําแบบสอบถามซ้ํา เพ่ือป้องกันข้อมูลที่อาจจะคลาดเคลื่อน 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
ใช้วิธีการเก็บข้อมูลจากแบบสอบถามมาวิเคราะห์ซึ่งแบบสอบถามน้ันมาจากการศึกษา

ค้นคว้าข้อมูลทางเอกสารงานวิจัยที่เก่ียวข้อง ตลอดจนคําแนะนําของอาจารย์ที่ปรึกษา และบางส่วน
มาจากความเห็นของผู้วิจัย เพ่ือให้ครอบคลุมวัตถุประสงค์ของการวิจัยแบบสอบถามจึงแบ่งออกเป็น 2 
ตอน คือ 
 
                  ตอนที่ 1 : เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับปัจจัยส่วนบุคคล ของพนักงานโทรคมนาคมและ
เทคโนโลยีสารสนเทศแห่งหน่ึง ส่วนงานวิศวกรรม ในเขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งได้แก่ เพศ อายุ 
สถานภาพ ระดับการศึกษา อายุงาน และ ตําแหน่งงาน โดยลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบให้
เลือกตอบ 
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        ตอนท่ี 2 : เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท 
โทรคมนาคมและเทคโนโลยีสารสนเทศแห่งหน่ึง ส่วนงานวิศวกรรม ในเขตกรุงเทพมหานคร ใช้มาตร
วัดแบบ Rating Scale 5 ระดับ ตามมาตรวัดแบบลิเคิร์ท (Likert’s Scale) ในการวัดระดับความ
คิดเห็นซึ่งมีเกณฑ์การให้คะแนนดังน้ี 

                        5     หมายความว่า  มากที่สุด 
                        4     หมายความว่า  มาก 

3  หมายความว่า  ปานกลาง 
2  หมายความว่า  น้อย 

                        1     หมายความว่า  น้อยที่สุด 
 

 เกณฑ์ในการแปลความหมายของค่าเฉล่ีย 

 ค่าเฉล่ีย ระดับความคิดเห็น 

 1.00 – 1.80  มีระดับความเห็นด้วยน้อยที่สุด 

 1.81 – 2.60  มีระดับความเห็นด้วยน้อย 

 2.61 – 3.40  มีมีระดับความเห็นด้วยปานกลาง 

 3.41 – 4.20  มีระดับความเห็นด้วยสูง 

 4.21 – 5.00  มีระดับความเห็นด้วยสูงมาก 

 การแบ่งอันตรภาคช้ันดังกล่าวออกเป็น ช่วงละ 0.8 มีทีม่าจาก สูตรการคํานวณดังน้ี  

                 ช่วงห่างของอันตรภาคช้ัน = (X Max – X Min) 

    จํานวนระดับของ Likert Scale 

 จากการทําการแปลความหมายของค่าเฉล่ียน้ันเป็นการคํานวณที่แบ่งระดับอิทธิพลของตัว
แปรต่าง ๆ ที่ใช้ในการคํานวณออกเป็น 5 ระดับ โดยเริ่มจาก 1 เน่ืองมาจากว่า ในการวัดมาตราส่วน
ประมาณค่า (Likert Scale) 5 ระดับน้ี จะเริ่มต้นจากการให้ความสําคัญของค่าในลําดับความสําคัญ
แรกน้อยที่สุด จนถึงระดับ 5 ซึ่งเป็นระดับสูงที่สุดของระดับอิทธิพล แล้วนําค่ามาทําการเฉลี่ยให้ได้ 5 
ระดับเพ่ือแบ่งระดับของอิทธิพลของการตัดสินใจ 
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การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ข้อมูลและแหล่งข้อมูลทีใ่ช้ในการศึกษาประกอบด้วย 2 สว่น ได้แก่ 

1. ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถามโดย
สอบถามจากพนักงานจํานวน 410 คน บริษัทแอดวานซ์อินโฟร์เซอร์วิส ส่วนงานวิศวกรรม ที่ทํางาน
ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยใช้วิธีการพิมพ์และส่งแบบสอบถามไปยังแต่ละหน่วยงานตามจํานวนชุดที่
กําหนดไว้สําหรับพนักงาน แต่ละหน่วยงาน และผู้วิจัยได้ดําเนินการจัดเก็บตามจํานวนชุดที่ได้ส่งไป 
เพ่ือให้ได้แบบสอบถามกลับมาครบถ้วนและไม่มีการทําแบบสอบถามซ้ํา เพ่ือป้องกันข้อมูลที่อาจจะ
คลาดเคลื่อน 
                    2. ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) รวบรวมข้อมูลโดยการค้นคว้าจากเอกสาร
ต่างๆท่ีเก่ียวข้อง ทั้งจากหนังสือ วารสาร งานวิจัย และข้อมูลในระบบออนไลน์ 
 
สถิติที่ใช้ในการศึกษา 

การวิเคราะห์ข้อมูลน้ัน ผู้วิจัยจะหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต้น หรือตัวแปรอิสระ ( 
Independent Variables) และ ตัวแปรตาม (Dependent Variables) โดยการใช้การประมวลผล
ด้วยเครื่องคอมพิวเตอร์ โดยการใช้สถิติดังน้ี 

1.สถิติพ้ืนฐาน ได้แก่  

1.1 ค่าร้อยละ ( Percentage) คํานวณได้จากสมการ 

 P = )100(
n

f  

เมื่อ P = ร้อยละ หรือ % ( Percentage)  

    f = ความถี่ทีต้่องการเปลี่ยนแปลงให้เป็นร้อยละ 

      n = จํานวนความถี่ทั้งหมด หรือจํานวนกลุ่มตัวอย่าง  

1.2. ค่าเฉล่ีย (Mean) ใช้ในการแปลความหมายของข้อมูลต่างๆ 

n
fx

X



 

      เมื่อ f แทน ความถีข่องข้อมูล 

  fx  แทน ผลรวมของความถ่ีคูณคะแนน 

  n แทน ข้อมูลทั้งหมด 
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 1.3. ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) ใช้ควบคู่กับค่าเฉล่ียเพ่ือแสดงลักษณะ
การกระจายของข้อมูล 

 
 1

22





nn

fxfxn
S

 

  เมื่อ S แทน ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

  n แทน ข้อมูลทั้งหมด 

  fx  แทน ผลรวมทัง้หมดความถี่คูณคะแนน 

 

2. สถิติอ้างอิง (Inferential statistics) 

ในการทดสอบสมมติฐานน้ัน นักวิจัยทําการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต้ังแต่ 2 
ตัวขึ้นไป (หรือข้อมูล 2 ชุดขึ้นไป) ในการพิจารณาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรว่ามีมากน้อยเพียงใด 
โดยใช้ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson Correlation) เป็นค่าที่วัดความสัมพันธ์ โดย
ใช้ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ .05  

 
 3. การประมวลผลข้อมูล 
 เมื่อทําการเก็บข้อมูลเสร็จสิ้นแล้ว  มีขั้นตอนในการประมวลผลข้อมลู ดังน้ี 

- ทําการตรวจสอบความครบถ้วนของชุดแบบสอบถามเพ่ือความสมบูรณ์ของข้อมูล 
- ทําการลงรหัส (Coding) 
- สอบความน่าเช่ือถือ ของค่าที่ได้จากการแจกแบบสอบถาม โดยการคํานวณหาค่าความ

เช่ือมั่น ด้วยการทดสอบความคงที่ของเคร่ืองมือ โดยใช้สูตรสัมประสิทธ์ิอัลฟ่าของ 
Cronbach (Coefficient Alpha) 

- ข้อมูลไปวิเคราะห์ประมวลผลโดยสถิติพรรณา และสถิติอนุมาน  

 

 

 



27 
 

 
 

การวิเคราะหข์้อมูล 

ในส่วนของการวิเคราะห์ข้อมูลมีรายละเอียด ดังน้ี 

 1. การวิเคราะห์เชิงพรรณนา (Descriptive Analysis) ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ของ
แบบสอบถามโดยใช้ตารางแสดงค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน  (Standard 
Deviation)  ของข้อมูลประชากรศาสตร์ และข้อมูลเก่ียวกับความพึงพอใจของพนักงงานต่อองค์กร 

2. การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงอนุมาน (Inferential Statistics Analysis) ในการทดสอบ
สมมติฐานน้ัน นักวิจัยทําการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต้ังแต่ 2 ตัวขึ้นไป (หรือข้อมูล 2 ชุด
ขึ้นไป) ในการพิจารณาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรว่ามีมากน้อยเพียงใด โดยใช้ค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson Correlation) เป็นค่าที่วัดความสัมพันธ์ ผู้วิจัยเลือกใช้สถิติ
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson product-moment correlation coefficient) เพ่ือ
ทดสอบสมมติฐาน เน่ืองจากระดับของตัวแปรที่ใช้เป็นระดับอันตราภาค และสามารถคํานวณได้ทั้งตัว
แปรอิสระและตัวแปรตาม ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของ อรอุมา ศรีสว่าง (2544) ที่ได้ศึกษาเรื่อง
ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเอกชน ที่พบว่า ปัจจัยค้ําจุน ที่มีความสัมพันธ์
กับความผูกพันต่อองค์กรอย่าง มีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ 0.05 ได้แก่ความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชา สภาพการทํางาน เงินเดือนและสวัสดิการ และความม่ันคงในการทํางาน  

ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ โดยท่ัวไปนิยมใช้สัญญลักษณ ์ r แทนสมัประสิทธ์ิสหสมัพันธ์ของ
กลุ่มตัวอย่าง  (บางชนิดจะใช้สัญญลักษณ์ C, W หรืออ่ืนๆ)  และ  แทนสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของ
ประชากร  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ ที่ใช้วัดขนาดของความสัมพันธ์กันระหว่างตัวแปร มี 2 ลักษณะ 
คือ  -1  r  1  และ 0  r  1  

 การบอกระดับหรือขนาดของความสัมพันธ์ จะใช้ตัวเลขของค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์  หาก
ค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์มีคา่เข้าใกล้ -1 หรือ 1 แสดงถึงการมีความสัมพันธ์กันในระดับสูง  แต่หากมี
ค่าเข้าใกล้ 0 แสดงถึงการมีความสัมพันธ์กันในระดับน้อย หรือไม่มีเลย  สําหรับการพิจารณาค่าสัม
ประสิทธ์สหสมัพันธ์ โดยทั่วไปอาจใช้เกณฑ์ดังน้ี (Hinkle D. E. 1998, p.118) 

ค่า  r ระดับของความสัมพันธ์ 

0.90 - 1.00       มีความสมัพันธ์กันสูงมาก 

0.70 - 0.90       มีความสมัพันธ์กันในระดับสูง 

0.50 - 0.70       มีความสมัพันธ์กันในระดับปานกลาง
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0.30 - 0.50       มีความสมัพันธ์กันในระดับตํ่า 

0.00 - 0.30       มีความสมัพันธ์กันในระดับตํ่ามาก 

 เครื่องหมาย +,- หน้าตัวเลขสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ จะบอกถึงทิศทางของความสัมพันธ์ โดย
ที่หาก  

r มีเครื่องหมาย + หมายถึง การมคีวามสัมพันธ์กันไปในทิศทางเดียวกัน  (ตัว
แปรหน่ึงมีค่าสงู อีกตัวหน่ึงจะมีค่าสูงไปด้วย) 

r มีเครื่องหมาย - หมายถึง การมคีวามสัมพันธ์กันไปในทิศทางตรงกันข้าม (ตัว
แปรหน่ึงมีค่าสงู ตัวแปรอีกตัวหน่ึงจะมีค่าตํ่า) 

 ยกเว้นค่าสัมประสิทธ์ิสหสมัพันธ์บางชนิดที่มีลักษณะ 0  r  1 ซึ่งจะบอกได้เพียงขนาด
หรือระดับของความสัมพันธ์เท่าน้ัน ไม่สามารถบอกทิศทางของความสัมพันธ์ได้ 

 
สถานทีใ่ช้ในการดําเนนิงานวิจัยและรวบรวมข้อมูล 

บริษัทโทรคมนาคมและเทคโนโลยีสารสนเทศแห่งหน่ึง ส่วนงานวิศวกรรม ในเขต
กรุงเทพมหานคร 
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ระยะเวลาในการศึกษา 
ระยะเวลาการศึกษา 5 เดือน ต้ังแต่เดือนมีนาคม  2557 ถึงเดือนกรกฎาคม 2557 
 

 

ภาพที่ 3.1 ระยะเวลาในการศึกษา 

รายละเอียด Mar '57 Apr '57 May '57 Jun '57 Jul '57 

1.Proposal         

2.กําหนดขอบเขตการวิจัย       
3.เก็บข้อมูล       
4.วิเคราะห์ข้อมูล     
5.สรุปผล         



บทท่ี 4 

ผลการศึกษา 

 การศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของบริษัทโทรคมนาคมและเทคโนโลยีสารสนเทศแห่งหน่ึง 
ส่วนงานวิศวกรรม ทีท่ํางานในเขตกรุงเทพมหานคร สามารถแบ่งผลการศึกษาออกเป็น 3 ส่วน ดังน้ี 

 ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษา อาชีพ และรายได้เฉลี่ย  (ตารางที่ 1-6) 

ส่วนที่ 2  ข้อมูลปัจจัยองค์กรด้านต่างๆท่ีมีผลต่อความผูกพันขององค์กร (ตารางที่ 7-16) 

ส่วนที่ 3  ผลการทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานที1่ ปัจจัยองค์กรด้านภาวะผู้นํา มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันของพนักงานต่อ

องค์กร (ตารางที่ 17) 
สมมติฐานที2่ ปัจจัยองค์กรด้านวัฒนธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององค์กร มีความสัมพันธ์ต่อ

ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร(ตารางท่ี 18) 
สมมติฐานที3่ ปัจจัยองค์กรด้านลักษณะงาน มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันของพนักงานต่อ

องค์กร(ตารางท่ี 19) 
สมมติฐานที4่ ปัจจัยองค์กรด้านค่าตอบแทนโดยรวม มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันของ

พนักงานต่อองค์กร(ตารางที่ 20) 
สมมติฐานที5่ ปัจจัยองค์กรด้านคุณภาพชีวิต มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันของพนักงานต่อ

องค์กร(ตารางท่ี 21) 
สมมติฐานที6่ ปัจจัยองค์กรด้านโอกาสท่ีได้รับ มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันของพนักงานต่อ

องค์กร(ตารางท่ี 22) 
สมมติฐานที7่ ปัจจัยองค์กรด้านความสัมพันธ์ระหว่างผู้ร่วมงาน มีความสัมพันธ์ต่อความ

ผูกพันของพนักงานต่อองค์กร(ตารางที่ 23) 
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ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

ตารางที่ 1 แสดงจํานวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จําแนกตามเพศ 

เพศ จํานวน ร้อยละ 

ชาย 240 58.5 

หญิง 169 41.2 

ไม่ตอบ 1 0.2 

รวม 410 100.0 
 

จากตารางที่ 1 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามเป็น เพศชาย จํานวน 240 คน คิดเป็น ร้อยละ 
58.5  เพศหญงิ จํานวน 169 คิดเป็น ร้อยละ 41.2 ไม่ตอบ จํานวน 1 คน คิดเป็น ร้อยละ 0.2  

 

ตารางที่ 2 แสดงจํานวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จําแนกตามอายุ 

อายุ จํานวน ร้อยละ 
25 -35 ปี 300 73.2 
36-45 ปี 101 24.6 
46-55 ปี 5 1.2 
ไม่ตอบ 6 1 

รวม 410 100.0 
  

จากตารางที่ 2 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมี อายุ 25-35 ปี จํานวน 300 คน คดเป็น ร้อยละ 
73.2 รองลงมาอายุ 36-45 ปี จํานวน 101 คน คิดเป็น รอ้ยละ 24.6  46-55 ปี จํานวน 5 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 1.2 ไม่ตอบ จํานวน 6 คน คิดเป็น ร้อยละ  1.0 
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ตารางที่ 3 แสดงจํานวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จําแนกตามสถานะภาพ 

สถานะภาพ จํานวน ร้อยละ 
โสด 269 65.6 
สมรส 140 34.1 
ไม่ตอบ 1 0.2 

รวม 410 100.0 
 

จากตารางที่ 3 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมี สถานะภาพโสด จํานวน 269 คน คิดเป็นร้อยละ 
65.6 สถานะภาพสมรส จํานวน 140 คน คดิเป็นร้อยละ 34.1 ไม่ตอบ จํานวน 1 คน คิดเป็น ร้อยละ  
0.2 

 

ตารางที่ 4 แสดงจํานวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จําแนกตามระดับการศึกษา 

ระดับการศึกษา จํานวน ร้อยละ 
ตํ่ากว่าปริญญาตรี 6 1.5 
ปริญญาตรี 290 70.7 
ปริญญาโท 113 27.6 
สูงกว่าปริญญาโท 1 0.2 

รวม 410 100.0 
 

จากตารางที่ 4 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ระดับการศึกษา ปริญญาตรี จํานวน 290 
คน คิดเป็นร้อยละ 70.7 ตํ่ากว่าปริญญาตร ีจํานวน 6 คน คดิเป็นร้อยละ 1.5 ปริญญาโท จํานวน 113 
คน คิดเป็นร้อยละ 27.6 สูงกว่าปริญญาโท จํานวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.2 
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ตารางที่ 5 แสดงจํานวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จําแนกตามระดับเงินเดือน 

รายได้ต่อเดือน จํานวน ร้อยละ 
ตํ่ากว่า 20,000 บาท 9 2.2 
20,001-30,000 บาท 79 19.3 
30,001-40,000 บาท 97 23.7 

40,001-50,000 บาท 101 24.6 
50,001-60,000 บาท 67 16.3 
60,001 บาท ข้ึนไป 48 11.7 
ไม่ตอบ 9 2.2 

รวม 410 100.0 
 

จากตารางที่ 5 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ระดับเงินเดือน 40,001-50,000 บาท 
จํานวน 101 คน  คิดเป็นร้อยละ  24.6 รองลงมา ระดับเงินเดือน 30,001-40,000 บาท  จํานวน 97 คน   
คิดเป็นร้อยละ  23.7  ระดับเงินเดือน 20,001-30,000 บาท จํานวน 79 คน   คิดเป็นร้อยละ  19.3 ระดับ
เงินเดือน 50,001-60,000 บาท  จํานวน 67 คน   คิดเป็นร้อยละ  16.3 ระดับเงินเดือน 60,001 บาท ข้ึนไป 
จํานวน 48 คน   คิดเป็นร้อยละ  11.7 ระดับเงินเดือน ตํ่ากว่า 20,000 บาท จํานวน 9 คน   คิดเป็นร้อย
ละ  2.2 ไม่ตอบจํานวน 9 คน   คิดเป็นร้อยละ  2.2 

 

ตารางที่ 6 แสดงจํานวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จําแนกตามตําแหน่งงาน 

ตําแหน่งงาน จํานวน ร้อยละ 
ระดับพนักงาน 202 49.3 
ระดับพนักงานอาวุโส 24 5.9 
ระดับผู้ชํานาญการ 163 39.8 

ระดับผู้จัดการ 17 4.1 
สูงกว่าระดับผู้จัดการ 1 0.2 
ไม่ตอบ 3 0.7 

รวม 410 100.0 
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จากตารางที่ 6 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ตําแหน่งงาน ระดับพนักงาน จํานวน 202 
คน คิดเป็นร้อยละ 49.3 รองลงมา ระดับผู้ชํานาญการ จํานวน 163 คน คิดเป็นร้อยละ 39.8 ระดับ
ระดับพนักงานอาวุโส จํานวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 5.9 ระดับผู้จัดการ จํานวน 17 คน คิดเป็นร้อย
ละ 4.1 ระดับสูงกว่าระดับผู้จัดการ จํานวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.2  ไม่ตอบ จํานวน 3 คน คิดเป็น
ร้อยละ 0.7
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ส่วนที่ 2  ปัจจัยทีมีผลต่อความผูกพนัองค์กรของพนักงาน  

2.1 ปัจจัยทีมผีลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงาน ด้านภาวะผู้นํา  

ลําดับ
ท่ี 

ปัจจัยที่ส่งผลค่อความ
ผูกพันองค์กรด้านภาวะผู้นาํ

ระดับความคิดเห็น 

ค่าเฉลี่ย

  ระดับ 
มาก
ท่ีสุด มาก ปาน

กลาง น้อย น้อย
ท่ีสุด 

ส่วน
เบี่ยงเบน 

ความ
คิดเห็น

จํานวน จํานวน จํานวน จํานวน จํานวน มาตราฐาน

(ร้อยละ) (ร้อย
ละ) 

(ร้อย
ละ) 

(ร้อย
ละ) 

(ร้อย
ละ)    

1 

คุณเห็นถึงภาวะผู้นําของ
ผู้จัดการ 

49 222 131 7 1 3.76 0.69 สูง 

และผู้บริหารระดับสูงของ
คุณ 
อย่างชัดเจน 

(12.0) (54.1) (32.0) (1.7) (0.2)      

          

2 

ผู้จัดการของคุณ ขจัด
อุปสรรคต่างๆ เพ่ือให้การ
ประสานและความร่วมมือ
ระหว่างฝ่ายเป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพ 

63 225 107 15 0 3.82 0.73 สูง 

(15.4) (54.9) (26.1) (3.7) (0)     

3 

ผู้จัดการของคุณ มีทักษะใน
การบริหารคนได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ รวมถึงได้ให้
เวลา/สอน งาน เพ่ือช่วยให้
พนักงานแต่ละคนสามารถ
ปฏิบัติงานได้อย่างเต็ม
ความสามารถ 

42 192 150 26 0 3.61 0.76 สูง 

(10.2) (46.8) (36.6) (6.3) (0.0)     

  ค่าเฉลี่ยรวม (แปลผล) 3.73 0.73  สูง 

ตารางที่ 7 แสดงจํานวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของผู้ตอบ
แบบสอบถาม ด้านปัจจัยภาวะผู้นํา 
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จากตารางที่ 7 พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นต่อปัจจัยความผูกพันองค์กรด้านภาวะผู้นํา
เฉลี่ยอยู่ในระดับสูง (x̄ = 3.73, S.D. = 0.73 ) โดยกลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นอยู่ในระดับสูงต่อ
คําถามทุกข้อ ตามลําดับดังน้ี (1) ผู้จัดการของคุณ ขจัดอุปสรรคต่างๆ เพ่ือให้การประสานและความ
ร่วมมือระหว่างฝ่ายเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ (x̄ = 3.82, S.D. = 0.73) (2) คุณเห็นถึงภาวะผู้นํา
ของผู้จัดการและผู้บริหารระดับสูงของคุณอย่างชัดเจน (x̄ = 3.76, S.D. = 0.69) และ (3) ผู้จัดการ
ของคุณ มีทักษะในการบริหารคนได้อย่างมีประสิทธิภาพ รวมถึงได้ให้เวลา/สอน งาน เพ่ือช่วยให้
พนักงานแต่ละคนสามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็มความสามารถ (x̄ = 3.61, S.D. = 0.76) 

 
2.2 ปัจจัยทีมผีลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงาน ด้านวัฒนธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององค์กร 

ลําดับ
ท่ี 

ปัจจัยที่ส่งผลค่อความ
ผูกพันองค์กรด้าน
วัฒนธรรมหรอื

จุดมุ่งหมายขององค์กร 

ระดับความคิดเห็น 

ค่าเฉลี่ย 

  ระดับ 
มาก
ท่ีสุด มาก ปาน

กลาง น้อย น้อยท่ีสุด ส่วน
เบี่ยงเบน 

ความ
คิดเห็น

จํานวน จํานวน จํานวน จํานวน จํานวน มาตราฐาน

(ร้อยละ) (ร้อย
ละ) 

(ร้อย
ละ) 

(ร้อย
ละ) (ร้อยละ)    

4 

คุณเห็นถึงความเช่ือมโยง
ระหว่างเป้าหมายการ
ทํางานของคุณ กับ
เป้าหมายของบริษัท 

27 210 162 4 7 3.60 0.70 สูง 

 (6.6) (51.2) (39.5) (1.0) (1.7)     
          

5 

บริษัทที่คุณทํางานอยู่น้ี
เป็นหน่ึงในบริษัทที่น่า
ทํางาน 

107 217 82 4 0 4.04 0.71 สูง 

(26.1) (52.9) (20.0) (1.0) (0)     

6 

คุณรู้สึกภูมใิจที่จะบอกใคร 
ๆ ว่าคุณเป็นพนักงานของ
บริษัท 

113 184 103 10 0 3.98 0.79 สูง 

(27.6) (449) (25.1) (2.4) (0.0)     

  ค่าเฉลี่ยรวม (แปลผล) 3.87  0.73 สูง 

ตารางที่ 8 แสดงจํานวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของผู้ตอบ
แบบสอบถาม ด้านวัฒนธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององค์กร 
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จากตารางที่ 8 พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นต่อปัจจัยความผูกพันองค์กรด้านวัฒนธรรม
หรือจุดมุ่งหมายขององค์กรเฉลี่ยอยู่ในระดับสูง (x̄ = 3.87, S.D. = 0.73 ) โดยกลุ่มตัวอย่างมีความ
คิดเห็นอยู่ในระดับสูงต่อคําถามทุกข้อ ตามลําดับดังน้ี (1) บริษัทที่คุณทํางานอยู่น้ีเป็นหน่ึงในบริษัทที่
น่าทํางาน (x̄ = 4.04, S.D. = 0. 0.71) (2) คุณรู้สึกภูมิใจที่จะบอกใคร ๆ ว่าคุณเป็นพนักงานของบริษัท 
(x̄ = 3.98, S.D. = 0.79) และ (3) คุณเห็นถึงความเช่ือมโยงระหว่างเป้าหมายการทํางานของคุณ กับ
เป้าหมายของบริษัท (x̄ = 3.60, S.D. = 0.70)
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2.3 ปัจจัยทีมผีลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงาน ด้านลักษณะงาน 

ลําดับ
ท่ี 

ปัจจัยที่ส่งผลค่อความ
ผูกพันองค์กรด้าน

ลักษณะงาน 

ระดับความคิดเห็น 

ค่าเฉลี่ย

  ระดับ 
มาก
ท่ีสุด มาก ปาน

กลาง น้อย น้อย
ท่ีสุด 

ส่วน
เบี่ยงเบน 

ความ
คิดเห็น 

จํานวน จํานวน จํานวน จํานวน จํานวน มาตราฐาน

(ร้อยละ) (ร้อยละ) (ร้อยละ) (ร้อย
ละ) (ร้อยละ)    

7 

คุณสนุกกับการทํางาน
ในแต่ละวัน 46 154 172 26 12 3.48 0.88 สูง 

 (11.12) (37.6) (42.0) (6.3) (2.9)     
          

8 

ท่านมีโอกาสก้าวหน้าใน
ตําแหน่งหน้าที่ของท่าน
ตามความเหมะสม 

33 134 188 43 12 3.32 0.87 ปาน
กลาง 

(8.0) (32.7) (45.9) (10.5) (2.9)     

9 

คุณเห็นว่าปริมาณงานที่
รับผิดชอบในปัจจุบันอยู่
ในระดับที่เหมาะสม 

14 145 209 35 7 3.30 0.74 ปาน
กลาง 

(3.4) (35.4) (51.1) (8.5) (1.7)     

  ค่าเฉลี่ยรวม (แปลผล) 3.36 0.83  ปาน
กลาง 

ตารางที่ 9 แสดงจํานวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของผู้ตอบ
แบบสอบถาม ด้านลักษณงาน 

 

จากตารางที่ 9 พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นต่อปัจจัยความผูกพันองค์กรด้านลักษณะ
งานอยู่ในระดับปานกลาง (x̄ = 3.36, S.D. = 0.83 ) โดยกลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นอยู่ในระดับสูงต่อ
ข้อคําถาม (1) คุณสนุกกับการทํางานในแต่ละวัน (x̄ = 3.48, S.D. = 0.88)  และมีความคิดเห็นอยู่ใน
ปานกลางต่อข้อคําถามตามลําดับดังน้ี (2) ท่านมีโอกาสก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าที่ของท่านตามความ
เหมะสม (x̄ = 3.32, S.D. = 0.87) และ (3) คุณเห็นว่าปริมาณงานที่รับผิดชอบในปัจจุบันอยู่ในระดับที่
เหมาะสม (x̄ = 3.30, S.D. = 0.74) 
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2.4 ปัจจัยทีมผีลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงาน ด้านค่าตอบแทนโดยรวม 

ลําดับ
ท่ี 

ปัจจัยที่ส่งผลค่อความ
ผูกพันองค์กรด้าน

ค่าตอบแทนโดยรวม 

ระดับความคิดเห็น 

ค่าเฉลี่ย 

  ระดับ 
มาก
ท่ีสุด มาก ปาน

กลาง น้อย น้อย
ท่ีสุด 

ส่วน
เบี่ยงเบน 

ความ
คิดเห็น 

จํานวน จํานวน จํานวน จํานวน จํานวน มาตราฐาน

(ร้อยละ) (ร้อยละ) (ร้อย
ละ) 

(ร้อย
ละ) 

(ร้อย
ละ)    

10 

คุณได้รับการชมเชยในสิ่ง
ที่คุณได้ทุ่มเทและ
ความสําเร็จที่เกิดขึ้นใน
งานของคุณ 

25 167 162 50 6 3.37 0.83 ปานกลาง 

 (6.1) (40.7) (39.5) (12.2) (1.5)     
          

11 

คุณได้รับค่าตอบแทนที่
เหมาะสมกับความทุ่มเท
ทํางานเพ่ือความสําเร็จ
ของบริษัท 

25 134 207 36 8 3.32 0.80 ปานกลาง 

(6.1) (32.7) (50.5) (8.8) (2.0)     

12 

สวัสดิการและสิทธิ
ประโยชน์ต่างๆ ทีคุ่ณ
ได้รับตรงความต้องการ
ของคุณได้อย่างเหมาะสม
และมีการปรับปรุงอย่าง
สม่ําเสมอ 

29 167 167 45 2 3.43 0.80 สูง 

(7.1) (40.7) (40.7) (11.0) (0.5)     

  ค่าเฉลี่ยรวม (แปลผล) 3.37 0.81  ปานกลาง 

ตารางที่ 10 แสดงจํานวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของผู้ตอบ
แบบสอบถาม ด้านค่าตอบแทนโดยรวม 

 

จากตารางที่ 10 พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นต่อปัจจัยความผูกพันองค์กรด้าน
ค่าตอบแทนโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง (x̄ = 3.37, S.D. = 0.81 ) โดยกลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็น
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อยู่ในระดับสูงต่อข้อคําถาม (1) สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ต่างๆ ที่คุณได้รับตรงความต้องการของ
คุณได้อย่างเหมาะสมและมีการปรับปรุงอย่างสมํ่าเสมอ (x̄ = 3.43, S.D. = 0.80)  และมีความคิดเห็น
อยู่ในปานกลางต่อข้อคําถามตามลําดับดังน้ี (2) คุณได้รับการชมเชยในสิ่งที่คุณได้ทุ่มเทและ
ความสําเร็จที่เกิดขึ้นในงานของคุณ (x̄ = 3.37, S.D. = 0.83) และ (3) คุณได้รับค่าตอบแทนท่ี
เหมาะสมกับความทุ่มเททํางานเพ่ือความสําเร็จของบริษัท (x̄ = 3.32, S.D. = 0.80) 

 
 

2.5 ปัจจัยทีมผีลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงาน ด้านคุณภาพชิวิต 

ลําดับ
ท่ี 

ปัจจัยที่ส่งผลค่อความ
ผูกพันองค์กรด้าน

คุณภาพชิวิต 

ระดับความคิดเห็น 

ค่าเฉลี่ย 

  ระดับ 
มาก
ท่ีสุด มาก ปาน

กลาง น้อย น้อย
ท่ีสุด 

ส่วน
เบี่ยงเบน 

ความ
คิดเห็น

จํานวน จํานวน จํานวน จํานวน จํานวน มาตราฐาน

(ร้อยละ) (ร้อยละ) (ร้อยละ) (ร้อย
ละ) 

(ร้อย
ละ)    

13 

ท่านสามารถแบ่งเวลาใน
การทํางานกับเวลา
ส่วนตัวให้กับ 

19 190 167 24 10 3.45 0.78 สูง 

ครอบครัวและสังคมได้
อย่างเหมาะสม (4.6) (46.3) (40.7) (5.9) (2.4)      

          

14 

ท่านสามารถลางานเพ่ือ
พักผ่อนหรือไปทําธุระ
ส่วนตัวได้อย่างอิสระตาม
สิทธิที่ควรได้รบั 

59 205 123 16 7 3.71 0.82 สูง 

(14.4) (50.0) (30.0) (3.9) (1.7)     

15 
โดยรวมแล้ว คณุมี
ความสุขกับการทํางาน 

42 202 128 30 8 3.59 0.84 สูง 

(10.2) (49.3) (31.2) (7.3) (2.0)     

  ค่าเฉลี่ยรวม (แปลผล) 3.58 0.81  สูง 

ตารางที่ 11 แสดงจํานวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของผู้ตอบ
แบบสอบถาม ด้านคุณภาพชิวิต 
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จากตารางที่ 11 พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นต่อปัจจัยความผูกพันองค์กรด้านคุณภาพ
ชิวิตอยู่ในระดับสูง (x̄ = 3.58, S.D. = 0.81 ) โดยกลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นอยู่ในระดับสูงต่อคําถาม
ทุกข้อ ตามลําดับดังน้ี (1) ท่านสามารถลางานเพ่ือพักผ่อนหรือไปทําธุระส่วนตัวได้อย่างอิสระตามสิทธิ
ที่ควรได้รับ (x̄ = 3.71, S.D. = 0.82)  (2) โดยรวมแล้ว คณุมคีวามสุขกับการทํางาน (x̄ = 3.59, S.D. 
= 0.84) และ (3) ทํางานกับเวลาส่วนตัวให้กับครอบครัวและสังคมได้อย่างเหมาะสม (x̄ = 3.45, S.D. 
= 0.78) 
 
2.6 ปัจจัยทีมผีลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงาน ด้านโอกาสท่ีได้รับ 

ลําดับ
ท่ี 

ปัจจัยที่ส่งผลค่อความ
ผูกพันองค์กรด้านโอกาสที่

ได้รับ 

ระดับความคิดเห็น 

ค่าเฉลี่ย 

  ระดับ 
มาก
ท่ีสุด มาก ปาน

กลาง น้อย น้อย
ท่ีสุด 

ส่วน
เบี่ยงเบน 

ความ
คิดเห็น 

จํานวน จํานวน จํานวน จํานวน จํานวน มาตราฐาน
(ร้อย
ละ) 

(ร้อย
ละ) (ร้อยละ) (ร้อย

ละ) 
(ร้อย
ละ)    

16 

คุณมีโอกาสก้าวหน้าใน
อาชีพการงานท่ีบริษัทแห่ง
น้ี 

25 142 198 27 18 3.31 0.85 ปาน
กลาง 

 (6.1) (34.6) (48.3) (6.6) (4.4)     
          

  17 

ผู้บังคับบัญชาให้คําแนะนํา
และคําปรึกษาเก่ียวกับการ
เติบโตในสายอาชีพของคุณ 

45 148 165 38 14 3.42 0.92 สูง 

(11.0) (36.1) (40.2) (9.3) (3.4)     

18 

คุณรับทราบหลักเกณฑ์ใน
การเลื่อน/ปรับตําแหน่ง 
และเห็นว่ามีการพิจารณา
อย่างเหมาะสม 

28 135 187 50 10 3.30 0.86 ปาน
กลาง 

(6.8) (32.9) (45.6) (12.2) (2.4)     

  ค่าเฉลี่ยรวม (แปลผล) 3.34 0.88  ปาน
กลาง 

ตารางที่ 12 แสดงจํานวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของผู้ตอบ
แบบสอบถาม ด้านโอกาสท่ีได้รับ 
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จากตารางที่ 12 พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นต่อปัจจัยความผูกพันองค์กรด้านโอกาสที่
ได้รับอยู่ในระดับปานกลาง (x̄ = 3.34, S.D. = 0.88 ) โดยกลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นอยู่ในระดับสูง
ต่อข้อคําถาม (1) ผู้บังคับบัญชาให้คําแนะนําและคําปรึกษาเก่ียวกับการเติบโตในสายอาชีพของคุณ 
(x̄ = 3.42, S.D. = 0.92)  และมีความคิดเห็นอยู่ในปานกลางต่อข้อคําถามตามลําดับดังน้ี (2) คุณมี
โอกาสก้าวหน้าในอาชีพการงานท่ีบริษัทแห่งน้ี  (x̄ = 3.31, S.D. = 0.85) และ (3) คุณรับทราบ
หลักเกณฑ์ในการเลื่อน/ปรับตําแหน่ง และเห็นว่ามีการพิจารณาอย่างเหมาะสม (x̄ = 3.30, S.D. = 
0.86) 
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2.7 ปัจจัยทีมผีลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงาน ด้านความสัมพันธ์ 

ลําดับ
ท่ี 

ปัจจัยที่ส่งผลค่อความ
ผูกพันองค์กรด้าน
ความสัมพันธ ์

ระดับความคิดเห็น 

ค่าเฉลี่ย 

  ระดับ 
มาก
ท่ีสุด มาก ปาน

กลาง น้อย น้อย
ท่ีสุด 

ส่วน
เบี่ยงเบน 

ความ
คิดเห็น 

จํานวน จํานวน จํานวน จํานวน จํานวน มาตราฐาน

(ร้อยละ) (ร้อย
ละ) 

(ร้อย
ละ) (ร้อยละ) (ร้อยละ)    

19 

เพ่ือนร่วมงานเคารพใน
ความคิดและความรู้สึก
ของคุณ 

40 250 111 6 3 3.78 0.67 สูง 

 (9.8) (61.0) (27.1) (1.5) (0.7)     
          

  20 

หน่วยงานของคุณได้รับ
ความร่วมมือทีดี่จาก
หน่วยงานอ่ืน เพ่ือให้
สามารถบรรลุเป้าหมาย
และประโยชน์ร่วมกัน
ของบริษัท 

28 210 147 24 1 3.59 0.72 สูง 

(6.8) (51.2) (35.9) (5.9) (0.2)     

21 

บรรยากาศการทํางาน
ภายในหน่วยงาน (เช่น 
ความช่วยเหลือเก้ือกูล, 
เพ่ือนร่วมงาน ฯลฯ) 
เอ้ืออํานวยต่อการ
ปฏิบัติงานอย่างมี
ประสิทธิภาพ 

84 210 108 8 0 3.90 0.73 สูง 

(20.5) (51.2) (26.3) (2.0) (0)     

  ค่าเฉลี่ยรวม (แปลผล) 3.76 0.71  สูง 

ตารางที่ 13 แสดงจํานวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของผู้ตอบ
แบบสอบถาม ด้านความสัมพันธ์ 

จากตารางที่ 13 พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นต่อปัจจัยความผูกพันองค์กรด้าน
ความสัมพันธ์อยู่ในระดับสูง (x̄ = 3.76, S.D. = 0.71 ) โดยกลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นอยู่ในระดับสูง
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ต่อคําถามทุกข้อ ตามลําดับดังน้ี (1) บรรยากาศการทํางานภายในหน่วยงาน (เช่น ความช่วยเหลือ
เก้ือกูล, เพ่ือนร่วมงาน ฯลฯ) เอ้ืออํานวยต่อการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ (x̄ = 3.90, S.D. = 
0.73)  (2) เพ่ือนร่วมงานเคารพในความคิดและความรู้สึกของคุณ (x̄ = 3.78, S.D. = 0.76) และ (3) 
หน่วยงานของคุณได้รับความร่วมมือที่ดีจากหน่วยงานอ่ืน เพ่ือให้สามารถบรรลุเป้าหมายและ
ประโยชน์ร่วมกันของบริษัท (x̄ = 3.59, S.D. = 0.72) 

 
2.8 ปัจจัยทีมผีลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงาน ด้านความภูมิใจในองค์กร 

ลําดับ
ท่ี 

ปัจจัยที่ส่งผลค่อความ
ผูกพันองค์กรด้านความ

ภูมิใจในองค์กร 

ระดับความคิดเห็น 

ค่าเฉลี่ย 

  ระดับ 

มากท่ีสุด มาก ปาน
กลาง น้อย น้อย

ท่ีสุด 
ส่วน

เบี่ยงเบน 
ความ
คิดเห็น

จํานวน จํานวน จํานวน จํานวน จํานวน มาตราฐาน

(ร้อยละ) (ร้อยละ) (ร้อย
ละ) 

(ร้อย
ละ) 

(ร้อย
ละ)    

22 

คุณรู้สึกภูมใิจที่จะบอก
ใคร ๆ ว่าคุณเป็น
พนักงานของบริษัท 

109 179 110 12 0 3.94 0.80 สูง 

 (26.6) (43.7) (26.8) (2.9) (0.0)     
          

  23 

คุณจะช้ีแจงข้อเท็จจริง
แทนบริษัท หากมีการ
เข้าใจผิดจาก
บุคคลภายนอก 

85 207 109 9 0 3.89 0.74 สูง 

(20.7) (50.5) (26.6) (2.2) (0.0)     

24 

คุณจะไม่พูดถึงบริษัท
ในทางลบกับ
บุคคลภายนอก 

94 227 83 6 0 4.00 0.70 สูง 

(22.9) (55.4) (20.2) (1.5) (0.0)     

  ค่าเฉลี่ยรวม (แปลผล) 3.94 0.75  สูง 

ตารางที่ 14 แสดงจํานวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของผู้ตอบ
แบบสอบถาม ด้านความภูมิใจองค์กร 
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จากตารางที่ 14 พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นต่อปัจจัยความผูกพันองค์กรด้านความ
ภูมิใจองค์กรอยู่ในระดับสูง (x̄ = 3.94, S.D. = 0.75 ) โดยกลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นอยู่ในระดับสูง
ต่อคําถามทุกข้อ ตามลําดับดังน้ี (1) คุณจะไม่พูดถึงบริษัทในทางลบกับบุคคลภายนอก (x̄ = 4.00, 
S.D. = 0.70)  (2) คุณรู้สึกภูมิใจที่จะบอกใคร ๆ ว่าคุณเป็นพนักงานของบริษัท (x̄ = 3.94, S.D. = 
0.80) และ (3) คุณจะช้ีแจงข้อเท็จจริงแทนบริษัท หากมีการเข้าใจผิดจากบุคคลภายนอก (x̄ = 3.89, 
S.D. = 0.74) 

 
2.9 ปัจจัยทีมผีลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงาน ด้านการทุ่มเทการทํางาน 

ลําดับ
ท่ี 

ปัจจัยที่ส่งผลค่อความ
ผูกพันองค์กรด้านการ

ทุ่มเทการทาํงาน 

ระดับความคิดเห็น 

ค่าเฉลี่ย 

  ระดับ 
มาก
ท่ีสุด มาก ปาน

กลาง น้อย น้อย
ท่ีสุด 

ส่วน
เบี่ยงเบน 

ความ
คิดเห็น 

จํานวน จํานวน จํานวน จํานวน จํานวน มาตราฐาน

(ร้อยละ) (ร้อยละ) (ร้อยละ) (ร้อย
ละ) 

(ร้อย
ละ)    

25 

คุณมีความสุขในการ
ทํางานในหน่วยงานที่
ทํางานและทุ่มเทการ
ทํางานอย่างเต็มที ่

71 203 116 17 3 3.79 0.80 สูง 

 (17.3) (49.5) (28.3) (4.1) (0.7)     
          

  26 
คุณไม่คิดที่จะลาออกจาก
บริษัท 

36 147 177 41 9 3.39 0.86 ปานกลาง 

(8.8) (35.9) (43.2) (10.0) (2.2)     

27 

คุณรู้สึกผกูพันกับบริษัท
และรู้สึกเป็นครอบครัว
เดียวกัน 

36 196 149 23 6 3.57 0.79 สูง 

(8.8) (47.8) (36.3) (5.6) (1.5)     

  ค่าเฉลี่ยรวม (แปลผล) 3.58 0.82  สูง 

ตารางที่ 15 แสดงจํานวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของผู้ตอบ
แบบสอบถาม ด้านการทุ่มเทการทํางาน 
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จากตารางที่ 15 พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นต่อปัจจัยความผูกพันองค์กรด้านการ
ทุ่มเทการทํางานอยู่ในระดับสูง (x̄ = 3.58, S.D. = 0.82 ) โดยกลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับสูงต่อข้อคําถามตามลําดับดังน้ี (1) คุณมีความสุขในการทํางานในหน่วยงานที่ทํางานและทุ่มเท
การทํางานอย่างเต็มที่ (x̄ = 3.79, S.D. = 0.80)  (2) คุณรู้สึกผูกพันกับบริษัทและรู้สึกเป็นครอบครัว
เดียวกัน (x̄ = 3.57, S.D. = 0.79) และ  และมีความคิดเห็นอยู่ในปานกลางต่อข้อคําถาม (3) คุณไม่คิด
ที่จะลาออกจากบริษัท (x̄ = 3.39, S.D. = 0.86) 
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2.10 ปัจจัยทีมีผลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงาน ด้านความมีส่วนร่วมในการเติบโตขององค์กร 

ลําดับ
ท่ี 

ปัจจัยที่ส่งผลค่อความ
ผูกพันองค์กรด้านความ
มีส่วนร่วมในการเติบโต

ขององค์กร 

ระดับความคิดเห็น 

ค่าเฉลี่ย 

  ระดับ 
มาก
ท่ีสุด มาก ปาน

กลาง น้อย น้อย
ท่ีสุด 

ส่วน
เบี่ยงเบน 

ความ
คิดเห็น

จํานวน จํานวน จํานวน จํานวน จํานวน มาตราฐาน

(ร้อยละ) (ร้อยละ) (ร้อย
ละ) 

(ร้อย
ละ) 

(ร้อย
ละ)    

28 

คุณจะชักชวนและอํานวย
ความสะดวกให้เพ่ือนๆ 
ญาติเข้ามาร่วมงานกับ
บริษัท 

41 207 138 16 8 3.62 0.79 สูง 

 (10.0) (50.5) (33.7) (3.9) (2.0)     
          

  29 

คุณชักชวนให้เพ่ือนๆ 
ญาติๆ เข้ามาใช้สินค้า
และบริการของบริษัท 

48 201 152 9 0 3.70 0.70 สูง 

(11.7) (49.0) (37.1) (2.2) (0.0)     

30 

คุณจะมีความสุขและ
ความภูมิใจหากเพ่ือน 
หรือคนรู้จักอยากเข้ามา
ทํางานที่บริษัท หรือ 
อยากใช้สินค้าและบริการ
ของบริษัท 

70 203 130 7 0 3.82 0.72 สูง 

(17.1) (49.5) (31.7) (1.7) (0.0)     

  ค่าเฉลี่ยรวม (แปลผล) 3.71 0.74  สูง 

ตารางที่ 16 แสดงจํานวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของผู้ตอบ
แบบสอบถาม ด้านความมีส่วนร่วมในการเติบโตขององค์กร 

จากตารางที่ 16 พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นต่อปัจจัยความผูกพันองค์กรด้านความมี
ส่วนร่วมในการเติบโตขององค์กรอยู่ในระดับสูง (x̄ = 3.71, S.D. = 0.74 ) โดยกลุ่มตัวอย่างมีความ
คิดเห็นอยู่ในระดับสูงต่อคําถามทุกข้อ ตามลําดับดังน้ี (1) คุณจะมีความสุขและความภูมิใจหากเพ่ือน 
หรือคนรู้จักอยากเข้ามาทํางานที่บริษัท หรือ อยากใช้สินค้าและบริการของบริษัท (x̄ = 3.82, S.D. = 
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0.72)  (2) คุณชักชวนให้เพ่ือนๆ ญาติๆ เข้ามาใช้สินค้าและบริการของบริษัท (x̄ = 3.70, S.D. = 0.70) 
และ (3) คุณจะชักชวนและอํานวยความสะดวกให้เพ่ือนๆ ญาติเข้ามาร่วมงานกับบริษัท (x̄ = 3.62, 
S.D. = 0.79) 

 
 

ส่วนที่ 3 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานข้อที่ 1 ปัจจัยองค์กรด้านภาวะผู้นํามีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันของพนักงานต่อ
องค์กร 

Ho: ภาวะผู้นําไม่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร 
Ha: ภาวะผู้นํามีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร  
 
ตารางที่ 17 แสดงความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยทีมีผลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงาน ด้าน

ภาวะผู้นํา 
 

Correlations 

 ภาวะผูน้าํ ความภูมิใจในองคก์ร การทุ่มเทการทาํงาน 

มีส่วนร่วมใน

การเติบโต 

ภาวะผูน้าํ Pearson Correlation 1 .361** .495** .457**

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000

N 410 410 410 410

ความภูมิใจในองคก์ร Pearson Correlation .361** 1 .607** .734**

Sig. (2-tailed) .000  .000 .000

N 410 410 410 410

การทุ่มเทการทาํงาน Pearson Correlation .495** .607** 1 .736**

Sig. (2-tailed) .000 .000  .000

N 410 410 410 410

มีส่วนร่วมในการเติบโต Pearson Correlation .457** .734** .736** 1

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  

N 410 410 410 410

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

 
จากตารางที่ 17 ผลการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยองค์กรด้านภาวะผู้นําต่อความ

ผูกพันของพนักงานต่อองค์กรด้านความภูมิใจในองค์กรพบว่าตัวแปรทั้งสองตัวมีความสัมพันธ์ทางสถิติ
ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 (ค่า Sig. = 0.0000) จึงทําให้ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับ
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สมมติฐานการวิจัย (Ha) โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (Pearson Correlation หรือค่า r) ที่ 0.361 
ซึ่งทําให้เห็นว่าตัวแปรทั้ง 2 ตัวมีความสัมพันธ์กันในระดับตํ่า 

นอกจากน้ีผลการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยองค์กรด้านภาวะผู้นํากับความผูกพัน
ของพนักงานต่อองค์กรด้านการทุ่มเทการทํางานพบว่าตัวแปรทั้งสองตัวมีความสัมพันธ์ทางสถิติที่
ระดับนัยสําคัญ 0.05 (ค่า Sig. = 0.000) จึงทําให้ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐาน
การวิจัย (Ha) โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (Pearson Correlation หรือค่า r) ที่ 0.495  ซึ่งทําให้
เห็นว่าตัวแปรทั้ง 2 ตัวมีความสัมพันธ์กันในระดับตํ่า  

ขณะเดียวกันผลการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยองค์กรด้านภาวะผู้นํากับความผูกพัน
ของพนักงานต่อองค์กรด้านความมีส่วนร่วมในการเติบโตขององค์กรพบว่าตัวแปรทั้งสองตัวมี
ความสัมพันธ์ทางสถิติที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 (ค่า Sig. = 0.000) จึงทําให้ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) 
และยอมรับสมมติฐานการวิจัย (Ha) โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (Pearson Correlation หรือค่า 
r) ที่ 0.457 ซึ่งทําให้เห็นว่าตัวแปรทั้ง 2 ตัวมีความสัมพันธ์กันในระดับตํ่า 

 
สมมติฐานข้อที่ 2 ปัจจัยองค์กรด้านวัฒนธรรมหรือจุดมุง่หมายขององค์กร มีความสมัพันธ์

ต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร 
Ho: วัฒนธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององค์กรไม่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันของพนักงานต่อ

องค์กร 
Ha: วัฒนธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององค์กรมีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันของพนักงานต่อ

องค์กร  
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ตารางที่ 18 แสดงความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยทีมีผลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงาน ด้าน
วัฒนธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององค์กร 

Correlations 

 วฒันธรรมองคก์ร ความภูมิใจในองคก์ร การทุ่มเทการทาํงาน 

มีส่วนร่วม

ในการ

เติบโต 

วฒันธรรมองคก์ร Pearson Correlation 1 .709** .621** .613**

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000

N 410 410 410 410

ความภูมิใจในองคก์ร Pearson Correlation .709** 1 .607** .734**

Sig. (2-tailed) .000  .000 .000

N 410 410 410 410

การทุ่มเทการทาํงาน Pearson Correlation .621** .607** 1 .736**

Sig. (2-tailed) .000 .000  .000

N 410 410 410 410

มีส่วนร่วมในการเติบโต Pearson Correlation .613** .734** .736** 1

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  

N 410 410 410 410

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

 

จากตารางที่ 18 ผลการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยองค์กรด้านวัฒนธรรมหรือ
จุดมุ่งหมายขององค์กรต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรด้านความภูมิใจในองค์กรพบว่าตัวแปร
ทั้งสองตัวมีความสัมพันธ์ทางสถิติที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 (ค่า Sig. = 0.000) จึงทําให้ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานการวิจัย (Ha) โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (Pearson 
Correlation หรือค่า r) ที่ 0.709 ซึ่งทําให้เห็นว่าตัวแปรทั้ง 2 ตัวมีความสัมพันธ์กันในระดับสูง 

นอกจากน้ีผลการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยองค์กรด้านปัจจัยองค์กรด้านวัฒนธรรม
หรือจุดมุ่งหมายขององค์กรกับความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรด้านการทุ่มเทการทํางานพบว่าตัว
แปรท้ังสองตัวมีความสัมพันธ์ทางสถิติที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 (ค่า Sig. = 0.000) จึงทําให้ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานการวิจัย (Ha) โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (Pearson 
Correlation หรือค่า r) ที่ 0.621  ซึ่งทําให้เห็นว่าตัวแปรทั้ง 2 ตัวมีความสัมพันธ์กันในระดับปาน
กลาง  

ขณะเดียวกันผลการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยองค์กรด้านปัจจัยองค์กรด้าน
วัฒนธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององค์กรกับความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรด้านความมีส่วนร่วมใน
การเติบโตขององค์กรพบว่าตัวแปรทั้งสองตัวมีความสัมพันธ์ทางสถิติที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 (ค่า Sig. 
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= 0.000) จึงทําให้ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานการวิจัย (Ha) โดยมีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (Pearson Correlation หรือค่า r) ที่ 0.613 ซึ่งทําให้เห็นว่าตัวแปรทั้ง 2 ตัวมี
ความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง 

 
 
สมมติฐานข้อที่ 3 ปัจจัยองค์กรด้านลักษณะงาน มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันของพนักงาน

ต่อองค์กร 
Ho: ลักษณะงานไม่มีความสมัพันธ์ต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร 
Ha: ลักษณะงานมีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร  
 
ตารางที่ 19 แสดงความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยทีมีผลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงาน ด้าน

ลักษณะงาน 
 
 

Correlations 

 ลกัษณะงาน ความภูมิใจในองคก์ร การทุ่มเทการทาํงาน 

มีส่วนร่วมใน

การเติบโต 

ลกัษณะงาน Pearson Correlation 1 .486** .701** .574**

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000

N 410 410 410 410

ความภูมิใจในองคก์ร Pearson Correlation .486** 1 .607** .734**

Sig. (2-tailed) .000  .000 .000

N 410 410 410 410

การทุ่มเทการทาํงาน Pearson Correlation .701** .607** 1 .736**

Sig. (2-tailed) .000 .000  .000

N 410 410 410 410

มีส่วนร่วมในการเติบโต Pearson Correlation .574** .734** .736** 1

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  

N 410 410 410 410

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

 

จากตารางที่ 19 ผลการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยองค์กรด้านลักษณะงานต่อความ
ผูกพันของพนักงานต่อองค์กรด้านความภูมิใจในองค์กรพบว่าตัวแปรทั้งสองตัวมีความสัมพันธ์ทางสถิติ
ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 (ค่า Sig. = 0.000) จึงทําให้ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับ
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สมมติฐานการวิจัย (Ha) โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (Pearson Correlation หรือค่า r) ที่ 0.486 
ซึ่งทําให้เห็นว่าตัวแปรทั้ง 2 ตัวมีความสัมพันธ์กันในระดับตํ่า 

นอกจากน้ีผลการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยองค์กรด้านปัจจัยองค์กรด้านลักษณะ
งานต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรด้านการทุ่มเทการทํางานพบว่าตัวแปรทั้งสองตัวมี
ความสัมพันธ์ทางสถิติที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 (ค่า Sig. = 0.000) จึงทําให้ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) 
และยอมรับสมมติฐานการวิจัย (Ha) โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (Pearson Correlation หรือค่า 
r) ที่ 0.701  ซึ่งทําให้เห็นว่าตัวแปรทั้ง 2 ตัวมีความสัมพันธ์กันในระดับสูง  

ขณะเดียวกันผลการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยองค์กรด้านลักษณะงานกับความ
ผูกพันของพนักงานต่อองค์กรด้านความมีส่วนร่วมในการเติบโตขององค์กรพบว่าตัวแปรทั้งสองตัวมี
ความสัมพันธ์ทางสถิติที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 (ค่า Sig. = 0.000) จึงทําให้ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) 
และยอมรับสมมติฐานการวิจัย (Ha) โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (Pearson Correlation หรือค่า 
r) ที่ 0.574 ซึ่งทําให้เห็นว่าตัวแปรทั้ง 2 ตัวมีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง 

 
สมมติฐานข้อที่ 4 ปัจจัยองค์กรด้านค่าตอบแทนโดยรวม มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันของ

พนักงานต่อองค์กร 
Ho: ปัจจัยองค์กรด้านค่าตอบแทนโดยรวมไม่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันของพนักงานต่อ

องค์กร 
Ha: ปัจจัยองค์กรด้านค่าตอบแทนโดยรวมมีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันของพนักงานต่อ

องค์กร  
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ตารางที่ 20 แสดงความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยทีมีผลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงาน ด้าน
ค่าตอบแทนโดยรวม 
 

Correlations 

 ค่าตอบแทน ความภูมิใจในองคก์ร การทุ่มเทการทาํงาน 

มีส่วนร่วมในการ

เติบโต 

ค่าตอบแทน Pearson Correlation 1 .437** .621** .535**

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000

N 410 410 410 410

ความภูมิใจในองคก์ร Pearson Correlation .437** 1 .607** .734**

Sig. (2-tailed) .000  .000 .000

N 410 410 410 410

การทุ่มเทการทาํงาน Pearson Correlation .621** .607** 1 .736**

Sig. (2-tailed) .000 .000  .000

N 410 410 410 410

มีส่วนร่วมในการเติบโต Pearson Correlation .535** .734** .736** 1

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  

N 410 410 410 410

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

 

จากตารางที่ 20 ผลการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยองค์กรด้านค่าตอบแทนโดยรวม
ต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรด้านความภูมิใจในองค์กรพบว่าตัวแปรทั้งสองตัวมีความสัมพันธ์
ทางสถิติที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 (ค่า Sig. = 0.000) จึงทําให้ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับ
สมมติฐานการวิจัย (Ha) โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (Pearson Correlation หรือค่า r) ที่ 0.437 
ซึ่งทําให้เห็นว่าตัวแปรทั้ง 2 ตัวมีความสัมพันธ์กันในระดับตํ่า 

นอกจากน้ีผลการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยองค์กรด้านปัจจัยองค์กรด้าน
ค่าตอบแทนโดยรวมกับความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรด้านการทุ่มเทการทํางานพบว่าตัวแปรทั้ง
สองตัวมีความสัมพันธ์ทางสถิติที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 (ค่า Sig. = 0.000) จึงทําให้ปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานการวิจัย (Ha) โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (Pearson 
Correlation หรือค่า r) ที่ 0.621  ซึ่งทําให้เห็นว่าตัวแปรทั้ง 2 ตัวมีความสัมพันธ์กันในระดับปาน
กลาง  

ขณะเดียวกันผลการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยองค์กรด้านค่าตอบแทนโดยรวม กับ
ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรด้านความมีส่วนร่วมในการเติบโตขององค์กรพบว่าตัวแปรทั้งสอง
ตัวมีความสัมพันธ์ทางสถิติที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 (ค่า Sig. = 0.000) จึงทําให้ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
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(Ho) และยอมรับสมมติฐานการวิจัย (Ha) โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (Pearson Correlation 
หรือค่า r) ที่ 0.635 ซึ่งทําให้เห็นว่าตัวแปรทั้ง 2 ตัวมีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง 
 

สมมติฐานข้อที่ 5 ปัจจัยองค์กรด้านคุณภาพชีวิต มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันของ
พนักงานต่อองค์กร 

Ho: คุณภาพชีวิตไม่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร 
Ha: คุณภาพชีวิตมีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร  
 
ตารางที่ 21 แสดงความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยทีมีผลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงาน ด้าน

คุณภาพชีวิต 

Correlations 

 คุณภาพชีวติ ความภูมิใจในองคก์ร การทุ่มเทการทาํงาน 

มีส่วนร่วมในการ

เติบโต 

คุณภาพชีวติ Pearson Correlation 1 .537** .618** .530**

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000

N 410 410 410 410

ความภูมิใจในองคก์ร Pearson Correlation .537** 1 .607** .734**

Sig. (2-tailed) .000  .000 .000

N 410 410 410 410

การทุ่มเทการทาํงาน Pearson Correlation .618** .607** 1 .736**

Sig. (2-tailed) .000 .000  .000
 

N 410 410 410 410

มีส่วนร่วมในการเติบโต Pearson Correlation .530** .734** .736** 1
 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  

N 410 410 410 410

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

 

จากตารางที่ 21 ผลการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยองค์กรด้านคุณภาพชีวิตต่อความ
ผูกพันของพนักงานต่อองค์กรด้านความภูมิใจในองค์กรพบว่าตัวแปรทั้งสองตัวมีความสัมพันธ์ทางสถิติ
ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 (ค่า Sig. = 0.000) จึงทําให้ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับ
สมมติฐานการวิจัย (Ha) โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (Pearson Correlation หรือค่า r) ที่ 0.537 
ซึ่งทําให้เห็นว่าตัวแปรทั้ง 2 ตัวมีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง 

นอกจากน้ีผลการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยองค์กรด้านปัจจัยองค์กรด้านคุณภาพ
ชีวิตกับความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรด้านการทุ่มเทการทํางานพบว่าตัวแปรทั้งสองตัวมี
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ความสัมพันธ์ทางสถิติที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 (ค่า Sig. = 0.000) จึงทําให้ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) 
และยอมรับสมมติฐานการวิจัย (Ha) โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (Pearson Correlation หรือค่า 
r) ที่ 0.618  ซึ่งทําให้เห็นว่าตัวแปรทั้ง 2 ตัวมีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง  

ขณะเดียวกันผลการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยองค์กรด้านคุณภาพชีวิตกับความ
ผูกพันของพนักงานต่อองค์กรด้านความมีส่วนร่วมในการเติบโตขององค์กรพบว่าตัวแปรทั้งสองตัวมี
ความสัมพันธ์ทางสถิติที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 (ค่า Sig. = 0.000) จึงทําให้ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) 
และยอมรับสมมติฐานการวิจัย (Ha) โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (Pearson Correlation หรือค่า 
r) ที่ 0.530 ซึ่งทําให้เห็นว่าตัวแปรทั้ง 2 ตัวมีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง 
 

สมมติฐานข้อที่ 6 ปัจจัยองค์กรด้านโอกาสท่ีได้รับ มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันของ
พนักงานต่อองค์กร 

Ho: โอกาสท่ีได้รับไม่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร 
Ha: โอกาสท่ีได้รับมีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร  
 
ตารางที่ 22 แสดงความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยทีมีผลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงาน ด้าน

โอกาสท่ีได้รับ 
Correlations 

 โอกาศท่ีไดรั้บ ความภูมิใจในองคก์ร การทุ่มเทการทาํงาน 

มีส่วนร่วมใน

การเติบโต 

โอกาศท่ีไดรั้บ Pearson Correlation 1 .460** .639** .565**

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000

N 410 410 410 410

ความภูมิใจในองคก์ร Pearson Correlation .460** 1 .607** .734**

Sig. (2-tailed) .000  .000 .000

N 410 410 410 410

การทุ่มเทการทาํงาน Pearson Correlation .639** .607** 1 .736**

Sig. (2-tailed) .000 .000  .000

N 410 410 410 410

มีส่วนร่วมในการเติบโต Pearson Correlation .565** .734** .736** 1

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  

N 410 410 410 410

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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จากตารางที่ 22 ผลการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยองค์กรด้านโอกาสท่ีได้รับ ต่อ
ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรด้านความภูมิใจในองค์กรพบว่าตัวแปรทั้งสองตัวมีความสัมพันธ์
ทางสถิติที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 (ค่า Sig. = 0.000) จึงทําให้ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับ
สมมติฐานการวิจัย (Ha) โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (Pearson Correlation หรือค่า r) ที่ 0.460 
ซึ่งทําให้เห็นว่าตัวแปรทั้ง 2 ตัวมีความสัมพันธ์กันในระดับตํ่า 

นอกจากน้ีผลการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยองค์กรด้านโอกาสท่ีได้รับ กับความ
ผูกพันของพนักงานต่อองค์กรด้านการทุ่มเทการทํางานพบว่าตัวแปรทั้งสองตัวมีความสัมพันธ์ทางสถิติ
ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 (ค่า Sig. = 0.000) จึงทําให้ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับ
สมมติฐานการวิจัย (Ha) โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (Pearson Correlation หรือค่า r) ที่ 0.639  
ซึ่งทําให้เห็นว่าตัวแปรทั้ง 2 ตัวมีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง  

ขณะเดียวกันผลการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยองค์กรด้านโอกาสที่ได้รับ กับความ
ผูกพันของพนักงานต่อองค์กรด้านความมีส่วนร่วมในการเติบโตขององค์กรพบว่าตัวแปรทั้งสองตัวมี
ความสัมพันธ์ทางสถิติที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 (ค่า Sig. = 0.000) จึงทําให้ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) 
และยอมรับสมมติฐานการวิจัย (Ha) โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (Pearson Correlation หรือค่า 
r) ที่ 0.565 ซึ่งทําให้เห็นว่าตัวแปรทั้ง 2 ตัวมีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง 
 

สมมติฐานข้อที่ 7 ปัจจัยองค์กรด้านความสัมพันธ์ระหว่างผู้ร่วมงานมีความสัมพันธ์ต่อความ
ผูกพันของพนักงานต่อองค์กร 

Ho: ความสัมพันธ์ระหว่างผู้ร่วมงานไม่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร 
Ha: ความสัมพันธ์ระหว่างผู้ร่วมงานมีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร  
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ตารางที่ 23 แสดงความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยทีมีผลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงาน ด้าน
ความสัมพันธ์ระหว่างผู้ร่วมงาน 

Correlations 

 ความสัมพนัธ์ ความภูมิใจในองคก์ร การทุ่มเทการทาํงาน 

มีส่วนร่วมในการ

เติบโต 

ความสัมพนัธ ์ Pearson Correlation 1 .488** .576** .562**

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000

N 410 410 410 410

ความภูมิใจในองคก์ร Pearson Correlation .488** 1 .607** .734**

Sig. (2-tailed) .000  .000 .000

N 410 410 410 410

การทุ่มเทการทาํงาน Pearson Correlation .576** .607** 1 .736**

Sig. (2-tailed) .000 .000  .000

N 410 410 410 410

มีส่วนร่วมในการเติบโต Pearson Correlation .562** .734** .736** 1

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  

N 410 410 410 410

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

 

 

จากตารางที่ 23 ผลการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยองค์กรด้านความสัมพันธ์ระหว่าง
ผู้ร่วมงานต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรด้านความภูมิใจในองค์กรพบว่าตัวแปรทั้งสองตัวมี
ความสัมพันธ์ทางสถิติที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 (ค่า Sig. = 0.000) จึงทําให้ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) 
และยอมรับสมมติฐานการวิจัย (Ha) โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (Pearson Correlation หรือค่า 
r) ที่ 0.488 ซึ่งทําให้เห็นว่าตัวแปรทั้ง 2 ตัวมีความสัมพันธ์กันในระดับตํ่า 

นอกจากน้ีผลการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยองค์กรด้านความสัมพันธ์ระหว่าง
ผู้ร่วมงานกับความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรด้านการทุ่มเทการทํางานพบว่าตัวแปรทั้งสองตัวมี
ความสัมพันธ์ทางสถิติที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 (ค่า Sig. = 0.000) จึงทําให้ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) 
และยอมรับสมมติฐานการวิจัย (Ha) โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (Pearson Correlation หรือค่า 
r) ที่ 0.576  ซึ่งทําให้เห็นว่าตัวแปรทั้ง 2 ตัวมีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง  

ขณะเดียวกันผลการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยองค์กรด้านความสัมพันธ์ระหว่าง
ผู้ร่วมงานกับความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรด้านความมีส่วนร่วมในการเติบโตขององค์กรพบว่าตัว
แปรท้ังสองตัวมีความสัมพันธ์ทางสถิติที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 (ค่า Sig. = 0.000) จึงทําให้ปฏิเสธ
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สมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานการวิจัย (Ha) โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (Pearson 
Correlation หรือค่า r) ที่ 0.562 ซึ่งทําให้เห็นว่าตัวแปรทั้ง 2 ตัวมีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง 
 
 
 



บทที่ 5 

สรุปผลการวิจัยและข้อเสนอแนะ 

 การศึกษาเรื่อง ความผูกพันองค์กรของพนักงานบริษัท  บริษัทโทรคมนาคมและเทคโนโลยี
สารสนเทศแห่งหน่ึง ส่วนงานวิศวกรรม ในเขตกรุงเทพมหานคร มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาเพ่ือศึกษา
ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานบริษัท บริษัทโทรคมนาคมและเทคโนโลยี
สารสนเทศแห่งหน่ึง ส่วนงานวิศวกรรม ในเขตกรุงเทพมหานคร จากปัจจัยองค์กรในด้านผู้นํา, 
วัฒนธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององค์กร, ลักษณะงาน, ค่าตอบแทนโดยรวม, คุณภาพชีวิต, โอกาสที่
ได้รับ,ความสัมพันธ์ระหว่างผู้ร่วมงาน โดยมีอิทธิพลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรด้านความ
ภูมิใจในองค์กร, ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรด้านการทุ่มเทการทํางาน, ความผูกพันของ
พนักงานต่อองค์กรด้านความมีส่วนร่วมในการเติบโตขององค์กร และเพ่ือศึกษาระดับความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงาน ในด้านความภูมิใจในองค์กร, ด้านการทุ่มเทการทํางาน, ด้านความมีส่วนร่วมใน
การเติบโตขององค์กร 

 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครัง้น้ี คือ พนักงานบริษัทโทรคมนาคมและเทคโนโลยีสารสนเทศ
แห่งหน่ึง  ส่วนงานวิศวกรรม ทีท่ํางานในเขตกรุงเทพมหานคร จํานวน 410 ตัวอย่าง เครื่องมือที่ใช้ใน
การรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถาม การวิเคราะห์ข้อมูลใช้สถิติเชิงพรรณา ได้แก่ ค่าความถ่ี ร้อยละ 
ค่าเฉล่ีย และ ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน  สามารถสรุปผลการศึกษา อภิปรายผล ข้อค้นพบ ข้อเสนอแนะ 
และข้อจํากัดจากการวิจัย ดังต่อไปน้ี 

 

สรุปผลการวิจัย 

 ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

1.1 เพศ จากการศึกษาพบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็น เพศชาย ร้อยละ 58.5   เพศหญิง 
ร้อยละ 41.2 และไม่ตอบ รอ้ยละ 0.2 

1.2  อายุ จากการศึกษาพบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ม ีอายุ 25-35 ปี ร้อยละ 73.2 รองลงมา 

      อายุ 36-45 ปี ร้อยละ 24.6  46-55 ปี ร้อยละ 1.2 และไม่ตอบ รอ้ยละ 1.0 

1.3  สถานะภาพ จากการศึกษาพบว่าผู้ตอบแบบสอบถามสว่นใหญ่มสีถานะภาพโสด ร้อยละ 65.6   
สถานะภาพสมรส ร้อยละ 34.1 และไม่ตอบ ร้อยละ  0.2 
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1.4 ระดับการศึกษา จากการศึกษาพบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ ระดับการศึกษา ปริญญาตรี 
ร้อยละ 70.7 รองลงมา ปริญญาโท คิดเป็นร้อยละ 27.6  ตํ่ากว่าปริญญาตรี ร้อยละ 1.5 สูงกว่า
ปริญญาโท จํานวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.2 

1.5 ระดับเงินเดือน จากการศึกษาพบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่  ระดับเงินเดือน 40,001-
50,000 บาท ร้อยละ  24.6 รองลงมา ระดับเงินเดือน 30,001-40,000 บาท ร้อยละ  23.7  
ระดับเงินเดือน 20,001-30,000 บาท ร้อยละ  19.3 ระดับเงินเดือน 50,001-60,000 บาท  ร้อย
ละ  16.3 ระดับเงินเดือน 60,001 บาท ขึ้นไป ร้อยละ  11.7 ระดับเงินเดือน ตํ่ากว่า 20,000 
บาท ร้อยละ  2.2 และไม่ตอบร้อยละ  2.2 

1.6 ระดับตําแหน่งงาน จากการศึกษาพบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่  ตําแหน่งงาน ระดับ
พนักงาน ร้อยละ 49.3 รองลงมา ระดับผู้ชํานาญการ ร้อยละ 39.8 ระดับพนักงานอาวุโส ร้อยละ 
5.9 ระดับผู้จัดการ ร้อยละ 4.1 ระดับสูงกว่าผู้จัดการ ร้อยละ 0.2  ไม่ตอบ ร้อยละ 0.7  
 

 ส่วนที่ 2  ระดับความคิดเหน็ต่อปัจจัยทีมีผลต่อความผกูพันองค์กรของพนักงาน 

 ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันองค์กร ผู้ตอบแบบสอบถามเห็นความสําคัญปัจจัยความผูกพันธ์
องค์กรด้านความภูมิใจองค์กรอยู่ในระดับสูงที่สุด (x̄ = 3.94, S.D. = 0.75)   เห็นความสําคัญใน
ระดับสูง เรียงลําดับคือ ปัจจัยความผูกพันธ์องค์กรด้านวัฒนธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององค์กร (x̄ = 
3.87, S.D. = 0.73)  ปัจจัยความผูกพันองค์กรด้านความสัมพันธ์ (x̄ = 3.76, S.D. = 0.71  ) ปัจจัย
ความผูกพันองค์กรด้านภาวะผู้นํา (x̄ = 3.73, S.D. = 0.73) ปัจจัยความผูกพันองค์กรด้านความมีส่วน
ร่วมในการเติบโตขององค์กร (x̄ = 3.71, S.D. = 0.74) ปัจจัยความผูกพันองค์กรด้านคุณภาพชิวิต (x̄ 
= 3.58, S.D. = 0.81)  ปัจจัยความผูกพันองค์กรด้านการทุ่มเทการทํางาน (x̄ = 3.58, S.D. = 0.82)    
และ เห็นความสําคัญในระดับปานกลาง เรียงลําดับคือ ปัจจัยความผูกพันองค์กรด้านค่าตอบแทน
โดยรวม ( x̄ = 3.37, S.D. = 0.81)   ปัจจัยความผูกพันองค์กรด้านลักษณะงาน ( x̄  = 3.36, S.D. = 
0.83)  ปัจจัยความผูกพันองค์กรด้านโอกาสท่ีได้รับ (x ̄ = 3.34, S.D. = 0.88) 
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ส่วนที่ 3 สรุปผลสมมติฐาน 

ตารางที่ 24 สรุปผลสมมติฐานปัจจัยทีมีผลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงาน 

สมมติฐาน 

Pearson Correlation 
(ความสัมพันธ์) Asymp 

Sig. (2-
tailed) 

แปลผล (ที่ระดับนัยสําคัญ 
.05) ความ

ภูมิใจใน
องค์กร 

การ
ทุ่มเท
การ

ทํางาน 

มีส่วน
ร่วมใน
การ
เติบโต 

สมมติฐานที ่1 ปัจจัยองค์กรด้าน
ภาวะผู้นํามีความสัมพันธ์ต่อความ
ผูกพันของพนักงานต่อองค์กร 

 0.361  0.495   0.457 
0.000 ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) 

 (ตํ่า)  (ตํ่า) (ตํ่า)  

สมมติฐานที ่2 ปัจจัยองค์กรด้าน
วัฒนธรรมหรือจุดมุ่งหมายของ
องค์กร มีความสัมพันธ์ต่อความ
ผูกพันของพนักงานต่อองค์กร 

0.709   0.621   0.613 

0.000 ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho)   
(สูง) 

 (ปาน
กลาง) 

(ปาน
กลาง) 

สมมติฐานที ่3 ปัจจัยองค์กรด้าน
ลักษณะงาน มคีวามสัมพันธ์ต่อ
ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร 

0.486  0.701   0.574 
0.000 ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) 

  (ตํ่า) (สูง)  (ปาน
กลาง) 

สมมติฐานที ่4 ปัจจัยองค์กรด้าน
ค่าตอบแทนโดยรวม มี
ความสัมพันธ์ต่อความผูกพันของ
พนักงานต่อองค์กร 

 0.437  0.621   0.635 
0.000 ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) 

   (ตํ่า)  (ปาน
กลาง) 

(ปาน
กลาง) 

สมมติฐานที ่5 ปัจจัยองค์กรด้าน
คุณภาพชีวิต มีความสัมพันธ์ต่อ
ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร 

 0.537  0.618   0.530 
0.000 ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho)  (ปาน

กลาง) 
 (ปาน
กลาง) 

 (ปาน
กลาง) 

สมมติฐานที ่6 ปัจจัยองค์กรด้าน
โอกาสท่ีได้รับ มีความสัมพันธ์ต่อ
ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร 

 0.460  0.639   0.565 

0.000 ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) 
    (ตํ่า)   (ปาน

กลาง) 
(ปาน
กลาง) 

สมมติฐานที ่7 ปัจจัยองค์กรด้าน
ความสัมพันธ์ระหว่างผู้ร่วมงานมี
ความสัมพันธ์ต่อความผูกพันของ
พนักงานต่อองค์กร 

 0.488  0.576   0.562 

0.000 ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) 
     (ตํ่า)  (ปาน

กลาง) 
(ปาน
กลาง) 
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จากตารางที่ 24 พบว่า  
สมมติฐานที่ 1 ปัจจัยองค์กรด้านภาวะผู้นํามีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันของพนักงานต่อ

องค์กรด้านความภูมิใจในองค์กร โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (Pearson Correlation หรือค่า r) 
ที่ 0.361 ซึ่งทําให้เห็นมีความสัมพันธ์กันในระดับตํ่า นอกจากน้ี ปัจจัยองค์กรด้านภาวะผู้นํามี
ความสัมพันธ์ต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรด้านการทุ่มเทการทํางาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธ์ (Pearson Correlation หรือค่า r) ที่ 0.495  ซึ่งทําให้เห็นว่ามีความสัมพันธ์กันในระดับ
ตํ่า และ ปัจจัยองค์กรด้านภาวะผู้นํามีความสัมพันธ์กับความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรด้านความมี
ส่วนร่วมในการเติบโตขององค์กรโดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (Pearson Correlation หรือค่า r) 
ที่ 0.457 ซึ่งทําให้เห็นว่ามีความสัมพันธ์กันในระดับตํ่า 

 
สมมติฐานที่ 2 ปัจจัยองค์กรด้านวัฒนธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององค์กรมีความสัมพันธ์ต่อ

ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรด้านความภูมิใจในองค์กร โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ 
(Pearson Correlation หรือค่า r) ที่ 0.709 ซึ่งทําให้เห็นมีความสัมพันธ์กันในระดับสูง นอกจากน้ี 
ปัจจัยองค์กรด้านวัฒนธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององค์กรมีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันของพนักงานต่อ
องค์กรด้านการทุ่มเทการทํางาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (Pearson Correlation หรือค่า r) 
ที่ 0.621  ซึ่งทําให้เห็นว่ามีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง และ ปัจจัยองค์กรด้านวัฒนธรรมหรือ
จุดมุ่งหมายขององค์กรมีความสัมพันธ์กับความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรด้านความมีส่วนร่วมใน
การเติบโตขององค์กรโดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (Pearson Correlation หรือค่า r) ที่ 0.613 ซึ่ง
ทําให้เห็นว่ามีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง 

 
สมมติฐานที่ 3 ปัจจัยองค์กรด้านลักษณะงานมีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันของพนักงานต่อ

องค์กรด้านความภูมิใจในองค์กร โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (Pearson Correlation หรือค่า r) 
ที่ 0.486ซึ่งทําให้เห็นมีความสัมพันธ์กันในระดับตํ่า นอกจากน้ี ปัจจัยองค์กรด้านลักษณะงาน มี
ความสัมพันธ์ต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรด้านการทุ่มเทการทํางาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธ์ (Pearson Correlation หรือค่า r) ที่ 0.701  ซึ่งทําให้เห็นว่ามีความสัมพันธ์กันใน
ระดับสูง และ ปัจจัยองค์กรด้านลักษณะงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร
ด้านความมีส่วนร่วมในการเติบโตขององค์กรโดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (Pearson Correlation 
หรือค่า r) ที่ 0.574 ซึ่งทําให้เห็นว่ามีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง 

 
สมมติฐานที่ 4 ปัจจัยองค์กรด้านค่าตอบแทนโดยรวมมีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันของ

พนักงานต่อองค์กรด้านความภูมิใจในองค์กร โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (Pearson Correlation 
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หรือค่า r) ที่ 0.437 ซึ่งทําให้เห็นมีความสัมพันธ์กันในระดับตํ่า นอกจากน้ี ปัจจัยองค์กรด้าน
ค่าตอบแทนโดยรวม มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรด้านการทุ่มเทการทํางาน 
โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (Pearson Correlation หรือค่า r) ที่ 0.621  ซึ่งทําให้เห็นว่ามี
ความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง และ ปัจจัยองค์กรด้านด้านค่าตอบแทนโดยรวมมีความสัมพันธ์กับ
ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรด้านความมีส่วนร่วมในการเติบโตขององค์กรโดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธ์ (Pearson Correlation หรือค่า r) ที่ 0.635 ซึ่งทําให้เห็นว่ามีความสัมพันธ์กันในระดับ
ปานกลาง 

 
สมมติฐานที่ 5 ปัจจัยองค์กรด้านคุณภาพชีวิต มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันของพนักงานต่อ

องค์กรด้านความภูมิใจในองค์กร โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (Pearson Correlation หรือค่า r) 
ที่ 0.537 ซึ่งทําให้เห็นมีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง นอกจากน้ี ปัจจัยองค์กรด้านคุณภาพชีวิต 
มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรด้านการทุ่มเทการทํางาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธ์ (Pearson Correlation หรือค่า r) ที่ 0.618  ซึ่งทําให้เห็นว่ามีความสัมพันธ์กันในระดับ
ปานกลาง และ ปัจจัยองค์กรด้านคุณภาพชีวิต มีความสัมพันธ์กับความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร
ด้านความมีส่วนร่วมในการเติบโตขององค์กรโดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (Pearson Correlation 
หรือค่า r) ที่ 0.530 ซึ่งทําให้เห็นว่ามีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง 

 
สมมติฐานที่ 6 ปัจจัยองค์กรด้านโอกาสท่ีได้รับ มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันของพนักงาน

ต่อองค์กรด้านความภูมิใจในองค์กร โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (Pearson Correlation หรือค่า 
r) ที่ 0.460 ซึ่งทําให้เห็นมีความสัมพันธ์กันในระดับตํ่า นอกจากน้ี ปัจจัยองค์กรด้านโอกาสที่ได้รับ มี
ความสัมพันธ์ต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรด้านการทุ่มเทการทํางาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธ์ (Pearson Correlation หรือค่า r) ที่ 0.639  ซึ่งทําให้เห็นว่ามีความสัมพันธ์กันในระดับ
ปานกลาง และ ปัจจัยองค์กรด้านโอกาสท่ีได้รับ มีความสัมพันธ์กับความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร
ด้านความมีส่วนร่วมในการเติบโตขององค์กรโดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (Pearson Correlation 
หรือค่า r) ที่ 0.565 ซึ่งทําให้เห็นว่ามีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง 

 
สมมติฐานท่ี 7 ปัจจัยองค์กรด้านความสัมพันธ์ระหว่างผู้ร่วมงานมีความสัมพันธ์ต่อความ

ผูกพันของพนักงานต่อองค์กรด้านความภูมิใจในองค์กร โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (Pearson 
Correlation หรือค่า r) ที่ 0.488 ซึ่งทําให้เห็นมีความสัมพันธ์กันในระดับตํ่า นอกจากน้ี ปัจจัยองค์กร
ด้านความสัมพันธ์ระหว่างผู้ร่วมงานมีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรด้านการ
ทุ่มเทการทํางาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (Pearson Correlation หรือค่า r) ที่ 0.576  ซึ่งทํา
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ให้เห็นว่ามีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง และ ปัจจัยองค์กรด้านความสัมพันธ์ระหว่างผู้ร่วมงาน
มีความสัมพันธ์กับความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรด้านความมีส่วนร่วมในการเติบโตขององค์กร
โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (Pearson Correlation หรือค่า r) ที่ 0.562 ซึ่งทําให้เห็นว่ามี
ความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง 

 
อภิปรายผล 

การศึกษา ความผูกพันองค์กรของพนักงานบริษัท  บริษัทโทรคมนาคมและเทคโนโลยี
สารสนเทศแห่งหน่ึง ส่วนงานวิศวกรรม ในเขตกรุงเทพมหานคร สามารถอภิปรายผลตามงานวิจัยที่
เก่ียวข้องดังน้ี  

ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ทั้งในส่วน ความผูกพันของ
พนักงานต่อองค์กรด้านความภูมิใจในองค์กร ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรด้านการทุ่มเทการ
ทํางาน  และ ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรด้านความมีส่วนร่วมในการเติบโตขององค์กร โดย
ปัจจัยที่มีผลทําให้พนักงานรู้สึกผูกพันกับองค์กรคือ ปัจจัยองค์กรด้านภาวะผู้นํา  ปัจจัยองค์กรด้าน
วัฒนธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององค์กร ปัจจัยองค์กรด้านลักษณะงาน ปัจจัยองค์กรด้านค่าตอบแทน
โดยรวม ปัจจัยองค์กรด้านคุณภาพชีวิต ปัจจัยองค์กรด้านโอกาสที่ได้รับ  ปัจจัยองค์กรด้าน
ความสัมพันธ์ระหว่างผู้ร่วมงาน ซึ่งเป็นไปตาม แนวความคิดของ Hewitt Associates (Hewitt 
Associates, 2003) ที่ได้ศึกษาไว้ว่าปัจจัยองค์กรด้านภาวะผู้นํา  ปัจจัยองค์กรด้านวัฒนธรรมหรือ
จุดมุ่งหมายขององค์กร ปัจจัยองค์กรด้านลักษณะงาน ปัจจัยองค์กรด้านปัจจัยองค์กรด้านค่าตอบแทน
โดยรวม ปัจจัยองค์กรด้านปัจจัยองค์กรด้านคุณภาพชีวิต ปัจจัยองค์กรด้านโอกาสที่ได้รับ  ปัจจัย
องค์กรด้านความสัมพันธ์ระหว่างผู้ร่วมงาน ส่งผลต่อความผูกพันธ์ขององค์กรโดยดูได้จากพฤติกรรมที่
พนักงานแสดงออกในส่วนการพูด (Say) การดํารงอยู่(Stay) และการดูว่าพนักงาน ได้ใช้ความสามารถ
และพยายามอย่างเต็มที่ (Strive) เพ่ือให้ความช่วยเหลือหรือให้การสนับสนุนธุรกิจองค์กร  

 

 ปัจจัยองค์กรด้านภาวะผู้นํา จากผู้ตอบแบบสอบถามพบว่ามีผลต่อความผูกพันของพนักงาน
ต่อองค์กรด้านการทุ่มเทการทํางาน สูงสุด รองลงมาได้แก่ ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรด้าน
ความมีส่วนร่วมในการเติบโตขององค์กร และ ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรด้านความภูมิใจใน
องค์กร ซึ่งเป็นไปตาม แนวคิดของ สมาคมการจัดการงานบุคคลแห่งประเทศไทย (2549) ได้
ทําการศึกษาและนําเสนอแนวคิดเก่ียวกับองค์ประกอบของความผูกพัน (Engagement 
Component) พบว่า การเสริมสร้างความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรน้ันมีปัจจัยที่ส่งผลต่อความ
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ผูกพันประกอบด้วยปัจจัย 4 ด้าน ได้แก่ ด้านองค์กร (Company) ด้านงาน (Job) ด้านการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development) และด้านภาวะผู้นํา (Leadership) 

 

ปัจจัยองค์กรด้านวัฒนธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององค์กรจากผู้ตอบแบบสอบถามพบว่ามีผลต่อ
ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรด้านความภูมิใจในองค์กร สูงสุด รองลงมาได้แก่ ความผูกพันของ
พนักงานต่อองค์กรด้านการทุ่มเทการทํางาน และ ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรด้านความมีส่วน
ร่วมในการเติบโตขององค์กร ซึ่งเป็นไปตาม แนวคิดของ สมาคมการจัดการงานบุคคลแห่งประเทศ
ไทย (2549) ได้ทําการศึกษาและนําเสนอแนวคิดเก่ียวกับองค์ประกอบของความผูกพัน 
(Engagement Component) พบว่า การเสริมสร้างความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรน้ัน มีปัจจัยที่
ส่งผลต่อความผูกพัน ประกอบด้วยปัจจัย 4 ด้าน ได้แก่ ด้านองค์กร (Company) ด้านงาน (Job) 
ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์(Human Resource Development) และด้านภาวะผู้นํา
(Leadership) 

 

ปัจจัยองค์กรด้านลักษณะงาน มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร จาก
ผู้ตอบแบบสอบถามพบว่ามีผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรด้านการทุ่มเทการทํางาน สูงสุด 
รองลงมาได้แก่ ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรด้านมีส่วนร่วมในการเติบโตขององค์กร และ ความ
ผูกพันของพนักงานต่อองค์กรด้านความภูมิใจในองค์กร ซึ่งเป็นไปตาม แนวความคิดของ Hewitt 
Associates (Hewitt Associates, 2003) ที่ได้ศึกษาไว้ว่าลักษณะงาน ส่งผลต่อความผูกพันธ์ของ
องค์กรโดยดูได้จากพฤติกรรมที่พนักงงานแสดงออกในส่วนการพูด (Say) การดํารงอยู่(Stay) และการ
ดูว่าพนักงาน ได้ใช้ความสามารถและพยายามอย่างเต็มที่ (Strive) เพ่ือให้ความช่วยเหลือหรือให้การ
สนับสนุนธุรกิจองค์กร 

 

ปัจจัยองค์กรด้านค่าตอบแทนโดยรวม จากผู้ตอบแบบสอบถามพบว่ามีผลต่อความผูกพันของ
พนักงานต่อองค์กรด้านความมีส่วนร่วมในการเติบโตขององค์กร สูงสุด รองลงมาได้แก่ ความผูกพัน
ของพนักงานต่อองค์กรด้านการทุ่มเทการทํางาน และ ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรด้านความ
ภูมิใจในองค์กร ซึ่งสอดคล้องกับ อรอุมา ศรีสว่าง (2544) ศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันของ
บุคลากรในมหาวิทยาลัยเอกชน ที่พบว่า ปัจจัยค้ําจุน ที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรอย่าง 
มีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ 0.05 ได้แก่ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา สภาพการทํางาน เงินเดือน
และสวัสดิการ และความม่ันคงในการทํางาน 
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ปัจจัยองค์กรด้านคุณภาพชีวิต มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรจาก
ผู้ตอบแบบสอบถามพบว่ามีผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรด้านการทุ่มเทการทํางาน สูงสุด 
รองลงมาได้แก่ ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรด้านความภูมิใจในองค์กร และ ความผูกพันของ
พนักงานต่อองค์กรด้านความมีส่วนร่วมในการเติบโตขององค์กร  

 

ปัจจัยองค์กรด้านโอกาสท่ีได้รับ มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรจาก
ผู้ตอบแบบสอบถามพบว่ามีผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรด้านการทุ่มเทการทํางาน สูงสุด 
รองลงมาได้แก่ ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรด้านความมีส่วนร่วมในการเติบโตขององค์กร และ 
ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรด้านความภูมิใจในองค์กร  

 

ปัจจัยองค์กรด้านความสัมพันธ์ระหว่างผู้ร่วมงานมีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันของพนักงาน
ต่อองค์กร จากผู้ตอบแบบสอบถามพบว่ามีผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรด้านการทุ่มเท
การทํางาน สูงสุด รองลงมาได้แก่ ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรด้านความมีส่วนร่วมในการ
เติบโตขององค์กร และ ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรด้านความภูมิใจในองค์กร ซึ่งสอดคล้องกับ 
กานต์รวี จันทร์เจือมาศ (2548) ศึกษาเรื่องปัจจัยจูงใจที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ
กรณีศึกษา :บริษัท อุตสาหกรรมแอคมิ จํากัด ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยทั้ง 6 ปัจจัยได้แก่ 
ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน เงินเดือน/ผลตอบแทน ความมั่นคงใน
งาน ลักษณะงาน สภาพแวดล้อมในการทํางาน มีอิทธิพลกับความผูกพันของพนักงานต่อองค์การใน
ระดับปานกลาง 

 

ความผูกพันองค์กรด้านความภูมิใจในองค์กร จากผู้ตอบแบบสอบถามพบว่ามีผลจาก ปัจจัย
องค์กรด้านวัฒนธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององค์กร สูงสุด รองลงมาได้แก่ปัจจัยองค์กรด้านคุณภาพชีวิต 
ปัจจัยองค์กรด้านความสัมพันธ์ระหว่างผู้ร่วมงาน ปัจจัยองค์กรด้านลักษณะงาน ปัจจัยองค์กรด้าน
โอกาสท่ีได้รับ ปัจจัยองค์กรด้านค่าตอบแทนโดยรวม  และ ปัจจัยองค์กรด้านภาวะผู้นํา 

 

ความผูกพันองค์กรด้านการทุ่มเทการทํางานจากผู้ตอบแบบสอบถามพบว่ามีผลจากปัจจัย 
ปัจจัยองค์กรด้านลักษณะงานสูงสุด รองลงมาได้แก่ ปัจจัยองค์กรด้านโอกาสท่ีได้รับ  ปัจจัยองค์กร
ด้านวัฒนธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององค์กร ปัจจัยองค์กรด้านค่าตอบแทนโดยรวม  ปัจจัยองค์กรด้าน
คุณภาพชีวิต ปัจจัยองค์กรด้านความสัมพันธ์ระหว่างผู้ร่วมงาน และ ปัจจัยองค์กรด้านภาวะผู้นํา 
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ความผูกพันองค์กรด้านการมีส่วนร่วมในการเติบโตจากผู้ตอบแบบสอบถามพบว่ามีผลจาก 
ปัจจัยองค์กรด้านค่าตอบแทนโดยรวมสูงสุด รองลงมาได้แก่  ปัจจัยองค์กรด้านวัฒนธรรมหรือ
จุดมุ่งหมายขององค์กร ปัจจัยองค์กรด้านลักษณะงาน ปัจจัยองค์กรด้านโอกาสท่ีได้รับ ปัจจัยองค์กร
ด้านความสัมพันธ์ระหว่างผู้ร่วมงาน  ปัจจัยองค์กรด้านคุณภาพชีวิต ปัจจัยองค์กรด้านภาวะผู้นํา  

 

ข้อเสนอแนะทางการบริหาร  

 จากการศึกษา ความผูกพันองค์กรของพนักงานบริษัท  บริษัทโทรคมนาคมและเทคโนโลยี
สารสนเทศแห่งหน่ึง ส่วนงานวิศวกรรม ในเขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งจะเห็นได้ว่าระดับความผูกพันของ
พนักงานต่อองค์กรในด้านต่างๆ อยู่ในระดับปานกลาง ดังน้ันเพ่ือให้พนักงานเกิดความผูกพันต่ององค์
กรเพ่ิมมากขึ้น ทั้งในด้านความภูมิใจในองค์กร การทุ่มเทการทํางาน และ การมีส่วนร่วมในการเติบโต  
เพ่ือเป็นแรงสําคัญในการผลักดันให้องค์กรบรรลุผลสําเร็จตามเป้าหมาย ผู้วิจัยขอเสนอแนะแนวทาง
สําหรับการบริหารเพ่ือให้พนักงานเกิดความผูกพันองค์กร  ดังต่อไปน้ี 

1. ปัจจัยองค์กรด้านภาวะผู้นํา 
 เน่ืองจากผู้นํามีส่วนสําคัญในการผลักดันให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรและมี

ความใกล้ชิดกับพนักงาน ดังน้ันควรมีการเตรียมความพร้อมให้กับพนักงานใน
เรื่องทักษะและความสามารถก่อนที่จะขึ้นมาเป็นผู้นําทั้งในเร่ืองการบริหาร
จัดการคนและการบริหารจัดการงาน  

 หลังจากขึ้นมาเป็นผู้ นําหรือหัวหน้างาน ต้องมีการอบรมและโค้ช อย่าง
สม่ําเสมอเพ่ือเพ่ิมพูนศักยภาพในการเป็นผู้นําที่ดีตามท่ีองค์กรและพนักงาน
คาดหวัง เพ่ือให้พนักงงานเกิดความสุขในการทํางานและสร้างความผูกพันกับ
องค์กร 

2. ปัจจัยองค์กรด้านวัฒนธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององค์กร 
 ต้องมีการสื่อความท่ีชัดเจนลงไปในทุกระดับของพนักงานเรื่องจุดมุ่งหมายของ

องค์กรและมีการปลูกฝังวัฒนธรรม ค่านิยม อันดีงามท่ีเป็นที่ยอมรับของสังคม 
เพ่ือให้พนักงานได้รับรู้และเกิดความภาคภูมใจในองค์กร  

3. ปัจจัยองค์กรด้านลักษณะงาน 
 ต้องมีการจัดทําเส้นทางการเติบโตและคําอธิบายลักษณะงานของพนักงานเป็น

รายบุคคล ทั้งในระยะสั้น 1 ปี ระยะปานกลาง 2-4 ปี และระยะยาว 4-7 ปี ที่
ชัดเจน เพ่ือเป็นเป้าหมายและเส้นทางการเจริญเติบโตของพนักงาน ซึ่งจะทําให้
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พนักงานแต่ละคนมีจุดหมายที่ชัดเจน สนุกที่จะมาทํางานในแต่ละวัน ทุ่มเทการ
ทํางานเพ่ือไปยังเป้าหมายน้ัน และเมื่อทําได้บรรลุผลในแต่ละขั้น พนักงานจะ
เกิดความภาคภูมิใจและความผูกพันกับองค์กรตามมา 

4. ปัจจัยองค์กรด้านค่าตอบแทนโดยรวม 
 ค่าตอบแทนที่เป็นเงินเดือน ต้องมีการสํารวจ จัดทําการเปรียบเทียบกับบริษัท

ในอุตสาหกรรมเดียวกัน ต่างอุตสาหกรรม และบริษัท ช้ันนํา เพ่ือนํามาปรับปรุง
ระบบฐานในการจ่ายเงินเดือนให้เข้ากับสภาวะการแข่งขัน และต้องมีการสื่อ
ความถึงสภาการณ์ในปัจจุบันเมื่อเทียบกับบริษัทอ่ืนๆ ให้พนักงานเข้าใจ 

 ปลูกฝังค่านิยมร่วมกันในเร่ืองการชมเชย พนักงาน แทนค่านิยมเดิมๆเรื่องการ
ตําหนิ โดยหากใครทําความดีให้ชมเชย หากใครเกิดความผิดพลาดให้ร่วมกัน
แก้ไข แต่ไม่ตําหนิ โดยการจัดต้ังโครงการ จับถูกแทน การจับผิด 

5. ปัจจัยองค์กรด้านปัจจัยองค์กรด้านคุณภาพชีวิต 
 จัดการบริหารปริมาณงานของพนักงานเป็นรายคน ให้เหมาะสมเพ่ือให้พนักงาน

สามารถแบ่งเวลาในการทํางานกับเวลาส่วนตัวให้กับครอบครัวและสังคมได้ 
และ เมื่อพนักงานส่วนใหนมีงานเพ่ิมขึ้น จนเกินเวลางาน หัวหน้างานต้องมีการ
แจ้งเพ่ือขอพนักงานจากทีมอ่ืนที่ยังมีเวลาเหลือให้มาช่วยเหลือ หรือการจ้างเอา
ซอร์สระยะสั้นให้มาช่วยงาน 

 หากงานที่เพ่ิมมีปริมาณมาก เป็นระยะเวลานาน รวมถึงเร่งด่วน ควรจะหา
บริษัทพาร์ทเนอร์ที่เชียวชาญในเรื่องน้ันๆ มารับช่วงงานต่อไป 

 บริหารอัตรากําลังคนกับงานให้เหมาะสมและต้องมีการจัดทําแผนอัตรากําลังคน
รายปี และมีการตรวจเช็คกับปริมาณงานในแต่ละหน่วยว่าเหมาะสมหรือไม่เป็น
ราย 3 เดือน 

6. ปัจจัยองค์กรด้านโอกาสท่ีได้รับ 
 จัดทําสมุดพกประจําตัวของพนักงาน ซึ่งจะแสดงถึงผลงานในแต่ละปี ของ

พนักงาน งานที่ได้รับความช่ืนชม จุดอ่อน จุดแข็งของพนักงาน รายละเอียดการ
อบรมต่างๆ รวมถึงเป้าหมายในระยะสั้น กลาง ยาว ของพนักงานให้พนักงานแต่
ละคนและหัวหน้างานเก็บไว้ เพ่ือเป็นประวัติในการทํางานในอดีต ให้รู้ว่า
ปัจจุบันกําลังทําอะไร เพ่ือไปให้ถึงเป้าหมายในอนาคต 

 ต้องจัดทําหลักการประเมินผลและปรับตําแหน่งที่เท่าเทียม โปร่งใส และ
พนักงานสามารถตรวจสอบของตนเองได้ รวมถึงสื่อความลงไปยังพนักงานแต่
ละคนให้เกิดความเข้าใจที่ตรงกัน และสามารถยอมรับในหลักเกณฑ์ได้ 
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7. ปัจจัยองค์กรด้านความสัมพันธ์ระหว่างผู้ร่วมงาน 
 จัดกิจกรรมเชื่อมความสัมพันธ์ระหว่างหน่วยงาน เพ่ือให้พนักงานที่ต้องทํางาน

ร่วมกันรู้จักกัน เป็นเพ่ือนกัน และปลูกฝังค่านิยมการช่วยเหลือซึ่งกันและกันให้
เหมือนเป็นครอบครัวเดียวกัน 

 ให้พนักงานทุกคนมีโอกาศในการแสดงความคิดเห็นทั้งในเรื่องงานและไม่ใช่เรื่อง
งานที่จะปรับปรุงองค์กร ผ่านโครงการ อินโนเวช่ัน ต่างๆ เพ่ือเป็นเวทีให้
พนักกงานสามารถแสดงออกและเปิดรับความคิดเห็นของพนักงานรุ่นใหม่ๆ ที่
เป็นประโยชน์ต่อองค์กรและพนักงานทุกคน โดยมีการประกวด มอบของรางวัล 
และผลักดันให้โครงการน้ันๆสามารถนํามาใช้งานได้จริง 

 

ข้อเสนอแนะทางการวิจัย  

1. ควรจะมีการสัมภาษณ์เจาะลึก (In-depth Interview) หรือ สัมภาษณ์กลุ่ม (Focus Group) 
เพ่ือข้อมูลเชิงคุณภาพเก่ียวกับมุมมอง หรือ ทัศนะต่อความผูกพันของพนักงงานและปัจจัยที่
ส่งผลต่อความผูกพันในด้านต่างๆ อันจะทําให้ได้ข้อมูลสําหรับการยืนยันข้อมูลเชิงปริมาณ
จากแบบสอบถาม ซึ่งจะยังผลให้งานวิจัยมีความลึกซึ้งในทุกมิติและมีประสิทธิภาพมากขึ้น  

2. ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบกับพนักงานส่วนงานอ่ืน ที่ทํางานในลักษณะแตกต่างกันไป ใน
บริษัทเดียวกัน เช่น งานบริการลูกค้า งาน call center  เพ่ือเปรียบเทียบอิทธิพลของตัวแปร
ต้นที่มีต่อตัวแปรตาม 

3. ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบกับบริษัทในธุรกิจโทรคมนาคมและสารสนเทศ อ่ืนๆ ที่มีลักษณะ
ธุรกิจเดียวกัน เพ่ือเปรียบเทียบอิทธิพลของตัวแปรต้นที่มีต่อตัวแปรตาม 

 

ข้อจํากัดจากการวิจัย  

การศึกษาวิจัยในครั้งน้ีเป็นการศึกษาวิจัยในช่วงจังหวะเวลาที่บริษัทมีการเปลี่ยนแปลง
แนวนโยบายการบริหารงานโดยมุ่งเน้นและให้ความสําคัญกับพนักงานเพ่ิมมากขึ้น โดยเป็น
จุดมุ่งหมายหลักขององค์กรในเรื่องความผูกพันของพนักงาน ซึ่งอาจจะส่งผลให้ความผูกพันองค์กร 
เพ่ิมมากขึ้น ดังน้ัน ในทางปฏิบัติ องค์กร ควรมีการสํารวจความผูกพันธ์ของพนักงานต่อองค์กรเป็น
ประจํา เพ่ือเป็นข้อมูลในการสร้างความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรที่เพ่ิมขึ้น 
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แบบสอบถาม 

 
โครงการวิจัยเรื่อง “ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทโทรคมนาคมและเทคโนโลยีสารสนเทศ
แห่งหน่ึง ส่วนงานวิศวกรรม ที่ทํางานในเขตกรุงเทพมหานคร” 

  

คําชี้แจง 
1. แบบสอบถามชุดน้ีจัดทําขึ้นเพ่ือใช้เก็บรวบรวมข้อมูลส่วนต่างๆ ที่เก่ียวข้องกับความผูกพัน

ต่อองค์กรของพนักงานบริษัทโทรคมนาคมและเทคโนโลยีสารสนเทศแห่งหน่ึง ส่วนงานวิศวกรรม ที่
ทํางานในเขตกรุงเทพมหานคร 

2. โปรดตอบแบบสอบถามให้สมบูรณ์ ข้อความท้ังหมดที่ท่านตอบมาจะเป็นประโยชน์อย่าง
ย่ิงสําหรับงานวิจัยครั้งน้ี อน่ึงข้อมูลที่ได้มาผู้วิจัยจะเก็บเป็นความลับ 

3. แบบสอบถามมี 2 ตอน คือ 
ตอนท่ี 1 ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ตอนท่ี 2 แบบสอบถามความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทโทรคมนาคมและ  
           เทคโนโลยีสารสนเทศแห่งหน่ึง สว่นงานวิศวกรรม ทีท่ํางานในเขต    
           กรุงเทพมหานคร 
ตอนท่ี 3 ข้อเสนอแนะ 
 

 
ตอนท่ี 1 ปัจจัยส่วนบคุคล 
คําชี้แจง โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในช่องว่างที่ท่านเห็นว่าเหมาะสมและตรงกับความคิดเห็นของ
ท่านมากที่สุดเพียงข้อเดียว 
1.  เพศ      1. ชาย     2. หญิง 
2.  อายุ      1. 25 - 35   ปี         2. 36 – 45 ปี  
                3. 46 – 55 ปี         4. 56 ปีขึ้นไป 
3. สถานภาพสมรส    

     โสด                 สมรส   
     หม้าย/หย่าร้าง              แยกกันอยู่   

3. ระดับการศกึษา    
     1. ตํ่ากว่าปริญญาตรี           2. ปริญญาตรี      

               3. ปริญญาโท                   4. สูงกว่าปริญญาโท 
4. อายุงาน   

    1. < 1 ปี                    2. 1-5 ปี                          
    3.  > 5ปี -  10 ปี    4. > 10ปี          
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5.  รายได้ต่อเดือน 
  1. ตํ่ากว่า 20,000 บาท             2. 20,001 – 30,000 บาท 
  3. 30,001- 40,000 บาท           4. 40,001-50,000 บาท 
  5. 50,001 – 60,000 บาท         6. 60,001 บาท ขึ้นไป 

6. ตําแหน่งงาน    
 ระดับพนักงาน              ระดับพนักงานอาวุโส 
  ระดับผู้ชํานาญการ                   ระดับผู้จัดการ 
  สูงกว่าระดับผู้จัดการ 

 
ตอนท่ี 2 ความผูกพันองค์กร 
คําชี้แจง โปรดทําเคร่ืองหมาย (  ) ลงในช่องว่างที่ท่านเห็นว่าเหมาะสมและตรงกับความคิดเห็น
ของท่านมากที่สุดเพียงข้อเดียว 
 สําหรับความคิดเห็นมี 5 ระดับ แปลค่าได้ดังน้ี 
 5  หมายถึง เหน็ด้วยมากที่สุด 
 4  หมายถึง เหน็ด้วยมาก 
 3  หมายถึง เหน็ด้วยปานกลาง 
 2  หมายถึง เหน็ด้วยน้อย 
 1  หมายถึง เหน็ด้วยน้อยที่สุด 
 

ปัจจัยที่ส่งผลค่อความผูกพนัองค์กร 
 

ระดับความคดิเห็น 
มาก
ที่สุด 
(5) 

มาก
(4) 

ปานกลาง
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อย
ที่สุด 
(1) 

ด้านภาวะผู้นาํ  
1.คุณเห็นถึงภาวะผู้นําของผู้จัดการและผู้บริหาร
ระดับสูงของคุณอย่างชัดเจน 

     

2. ผู้จัดการของคุณ ขจัดอุปสรรคต่างๆ เพ่ือให้
การประสานและความร่วมมอืระหว่างฝ่าย
เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 

     

3. ผู้จัดการของคุณ มีทักษะในการบริหารคนได้
อย่างมีประสิทธิภาพ รวมถึงได้ให้เวลา/สอน งาน 
เพ่ือช่วยให้พนักงานแต่ละคนสามารถปฏิบัติงาน
ได้อย่างเต็มความสามารถ 

     

ด้านวัฒนธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององค์การ 
4.คุณเห็นถึงความเช่ือมโยงระหว่างเป้าหมายการ
ทํางานของคุณ กับเป้าหมายของบริษัท 
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ปัจจัยที่ส่งผลค่อความผูกพนัองค์กร 
 

ระดับความคดิเห็น 
มาก
ที่สุด 
(5) 

มาก
(4) 

ปานกลาง
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อย
ที่สุด 
(1) 

5. บริษัทที่คุณทํางานอยู่น้ีเป็นหน่ึงในบริษัทที่น่า
ทํางาน 

     

6.คุณรู้สึกภูมใิจที่จะบอกใคร ๆ ว่าคุณเป็น
พนักงานของบริษัท 

     

ด้านลักษณะงาน 
7. คุณสนุกกับการทํางานในแต่ละวัน       
8. ท่านมีโอกาสก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าที่ของ
ท่านตามความเหมะสม 

     

9.คุณเห็นว่าปริมาณงานที่รับผิดชอบในปัจจุบัน
อยู่ในระดับที่เหมาะสม 

     

ด้านคา่ตอบแทนโดยรวม 
10. คุณได้รับการชมเชยในสิ่งที่คุณได้ทุ่มเทและ
ความสําเร็จที่เกิดขึ้นในงานของคุณ 

     

11. คุณได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับความ
ทุ่มเททํางานเพ่ือความสําเร็จของบริษัท 

     

12. สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ต่างๆ ที่คุณ
ได้รับตรงความต้องการของคุณได้อย่างเหมาะสม
และมีการปรับปรุงอย่างสมํ่าเสมอ 

     

ด้านคณุภาพชวิีต 
13. ท่านสามารถแบ่งเวลาในการทํางานกับเวลา
ส่วนตัวให้กับครอบครัวและสงัคมได้อย่าง
เหมาะสม 

     

14. ท่านสามารถลางานเพ่ือพักผ่อนหรือไปทํา
ธุระส่วนตัวได้อย่างอิสระตามสิทธิที่ควรได้รับ 

     

15. โดยรวมแล้ว คุณมีความสุขกับการทํางาน      
ด้านโอกาสที่ได้รับ 
16. คุณมีโอกาสก้าวหน้าในอาชีพการงานที่
บริษัทแห่งน้ี 

     

17. ผู้บังคับบัญชาให้คําแนะนําและคําปรึกษา
เก่ียวกับการเติบโตในสายอาชีพของคุณ 

     

18. คุณรับทราบหลักเกณฑ์ในการเลื่อน/ปรับ
ตําแหน่ง และเห็นว่ามีการพิจารณาอย่าง
เหมาะสม 
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ปัจจัยที่ส่งผลค่อความผูกพนัองค์กร 
 

ระดับความคดิเห็น 
มาก
ที่สุด 
(5) 

มาก
(4) 

ปานกลาง
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อย
ที่สุด 
(1) 

ด้านความสัมพันธ ์
19. เพ่ือนร่วมงานเคารพในความคิดและ
ความรู้สึกของคุณ 

     

20. หน่วยงานของคุณได้รับความร่วมมือที่ดีจาก
หน่วยงานอ่ืน เพ่ือให้สามารถบรรลุเป้าหมายและ
ประโยชน์ร่วมกันของบริษัท 

     

21. บรรยากาศการทํางานภายในหน่วยงาน 
(เช่น ความช่วยเหลือเก้ือกูล, เพ่ือนร่วมงาน 
ฯลฯ) เอ้ืออํานวยต่อการปฏิบัติงานอย่างมี
ประสิทธิภาพ 

     

ด้านความภูมิใจในองค์กร 
22. คุณรู้สึกภูมิใจที่จะบอกใคร ๆ ว่าคุณเป็น
พนักงานของบริษัท 

     

23. คุณจะช้ีแจงข้อเท็จจริงแทนบริษัท หากมี
การเข้าใจผิดจากบุคคลภายนอก 

     

24. คุณจะไมพู่ดถึงบริษัทในทางลบกับ
บุคคลภายนอก 

     

ด้านการทุ่มเทการทํางาน 
25. คุณมีความสุขในการทํางานในหน่วยงานที่
ทํางานและทุ่มเทการทํางานอย่างเต็มที่ 

     

26. คุณไม่คิดที่จะลาออกจากบริษัท      
27. คุณรู้สึกผกูพันกับบริษัทและรู้สึกเป็น
ครอบครัวเดียวกัน 

     

ด้านความมีสว่นร่วมในการเติบโตขององค์กร 
28. คุณจะชักชวนและอํานวยความสะดวกให้
เพ่ือนๆ ญาติเข้ามาร่วมงานกับบริษัท 

     

29. คุณชักชวนให้เพ่ือนๆ ญาติๆ เข้ามาใช้สินค้า
และบริการของบริษัท 

     

30. คุณจะมีความสุขและความภูมิใจหากเพ่ือน 
หรือคนรู้จักอยากเข้ามาทํางานที่บริษัท หรือ 
อยากใช้สินค้าและบริการของบริษัท 
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ตอนท่ี 3 ข้อเสนอแนะ 
………………………………………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………… 
ขอขอบพระคณุทุกท่านที่ใหค้วามร่วมมือในการตอบแบบสอบถามคร้ังนี ้
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ประวตัิผู้วิจยั 
 

ประวัติย่อผู้ทาํสารนพินธ ์
 

ช่ือ ช่ือสกุล                                            นายประดิษฐพงษ์ สร้อยเพชร 
วันเดือนปีเกิด                                         11 กันยายน 2518 
สถานที่เกิด                                            กรุงเทพมหานคร 
สถานที่ทํางานปัจจุบัน                               แอดวานซ์อินโฟร์เซอร์วิสจํากัด มหาชน  
ตําแหน่งหน้าที่การงานปัจจุบัน                     ผู้จัดการ 
 
ประวัติการศึกษา 
พ.ศ. 2536                                            มัธยมศึกษาตอนปลาย (วิทย์-คณิต)  
                                                         จากโรงเรียนหอวัง 
พ.ศ. 2540                                            คณะวิศวกรรมศาสตร์  
                                                         จากมหาวิทยาลัยขอนแก่น 
พ.ศ. 2555                                            คณะบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต (บริหารธุรกิจ) 
                                                         จากมหาวิทยาลัยเนช่ัน 
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