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บทคดัยอ่ 
การศึกษาวิจยัเร่ือง “ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานฝ่ายผลิต บริษทั เคเอฟฟู้ดส์ จ ากดั” เป็นการวิจยั

เชิงปริมาณ(Quantitative Research) มีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) เปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลกบั

ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานฝ่ายผลิต บริษทั เคเอฟฟู้ดส์ จ ากดั 2) ศึกษาปัจจยัจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อความ

ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานฝ่ายผลิต บริษทั เคเอฟฟู้ดส์ จ ากดั 3) ศึกษาปัจจยัค ้าจุนท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อ

องคก์รของพนกังานฝ่ายผลิต บริษทั เคเอฟฟู้ดส์ จ ากดั 

กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาเป็นพนกังานฝ่ายผลิต จ านวน 400 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี

ไดแ้ก่ แบบสอบถามเร่ืองปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัจูงใจ ปัจจยัค ้าจุน และความผกูพนัต่อองคก์ร สถิติท่ีใชใ้นการ

วิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ค่า ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  การวิเคราะห์การหาค่าที (T-Test) การ

วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) การเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์รจ าแนกตามระดบั



ปัจจยัส่วนบุคคลเป็นรายคู่ ดว้ยวิธี LSD และสถิติวิเคราะห์การถดถอย (Multiple Regression Analysis) ผลการวิจยั 

พบวา่  

กลุ่มตวัอยา่งท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 73.5 อาย ุ25-34 ปี คิดเป็นร้อยละ 
43.0 สถานภาพโสดและสมรส คิดเป็นร้อยละ 50.0 ระดบัการศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรีคิดเป็นร้อยละ82.3 ต าแหน่ง
พนกังานระดบัปฏิบติัการ คิดเป็นร้อยละ 82.8 ประสบการณ์ 5-10 ปี คิดเป็นร้อยละ 48.0 มีปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ 
เพศ สถานภาพ อาย ุระดบัการศึกษา ต าแหน่งและประสบการณ์ ปัจจยัส่วนบุคคล ท่ีมีผลต่อความผกูพนัขององคก์ร
แตกต่างกนั ไดแ้ก่ สถานภาพ ระดบัการศึกษา ต าแหน่งและประสบการณ์ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

ผลการทดสอบปัจจยัจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร พบวา่ ปัจจยัจูงใจมีอิทธิพลต่อความผกูพนั

ต่อองคก์รทั้งรายดา้นและภาพรวม ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 ดงัน้ี ปัจจยัจูงใจดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ใน

ต าแหน่งหนา้ท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรู้สึก ดา้นความต่อเน่ืองและภาพรวมมากท่ีสุด ปัจจยัจูง

ใจดา้นความรับผิดชอบในงานมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐานทางสังคมมากท่ีสุด  

ผลการทดสอบ ปัจจยัค ้าจุนท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร ผลการวิเคราะห์พบวา่ ปัจจยัค ้าจุนมี

อิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์รทั้งรายดา้นและภาพรวม ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05  ดงัน้ี ปัจจยัค ้าจุนดา้น

ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรู้สึกมากท่ีสุด ปัจจยั

ค ้าจุนดา้นความมัน่คงในงานมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความต่อเน่ือง ดา้นบรรทดัฐานทางสังคมและ

ภาพรวมมากท่ีสุด  

ค าส าคญั : ความผกูพนั,ปัจจยัจูงใจ,ปัจจยัค ้าจุน 

Abstract 
The “Employee Engagement: A Case Study of Employees Working in KF FOODS Company – 

Production Department” This research is a quantitative research. The purposes of the research were to study 1) to 
study the organization engagement of employee of KF FOOS Company – Production Department by personal 
characteristics. 2) to study the effects of motivation factor and organization engagement of employee of KF 
FOOS Company – Production Department. 3) to study the effects of  hygiene factor and organization engagement 
of employee of KF FOOS Company – Production Department.  
 The population of this study included only 400 operational staffs of KF FOOS Company – Production 
Department. The questionnaire was constructed and used as a tool for collecting data. Statistics applied for data 
analysis included frequencies, percentage, means, standard deviation T-test, one-way ANOVA, LSD and 
Multiple Regression Analysis. 
 The results showed that there were more female respondents 73.5% in this study, age 25-34 years 
43.0%, single and married 50.0%, had under bachelor degrees 82.3%, position general worker 82.8%, 5 – 10 
years of work experience 48.0%. The comparison of the level of feedback factors affecting to employee 
engagement that were differences in gender, age, marital status, educational background, position and working 



experiences had no differences. The employees who were different marital status, educational background, 
position and working experiences had different motivation significantly at .05 levels. 
 The results showed that: 

1. Motivation Factor had a statistically significant influence on Employee Engagement significantly at .05 
levels. Factor which most important influence in emotion, consistency and overview is the opportunity 
in the growth of the career. Factor which most important influence in social norm is the responsibility of 
work. 

2. Hygiene Factor had a statistically significant influence on Employee Engagement significantly at .05 
levels. Factor which most important influence in emotion is the relationship in the organization. Factor 
which most important influence in consistency, social norm and overview is the work stability. 

 
Keywords: Employee Engagement, Motivation Factor, Hygiene Factor 

บทน ำ 

ทรัพยากรบุคคลถือเป็นทรัพยากรท่ีทรงคุณค่ามากท่ีสุดในองคก์ร เพราะเป็นหวัใจในการขบัเคล่ือนการ

ด าเนินการใหบ้รรลุเป้าหมายแก่องคก์ร ดงันั้นการจดัการทรัพยากรบุคคล จึงมีความส าคญัต่อองคก์ร ทุกองคก์รควร

จะตอ้งพิจารณาใหค้วามส าคญัแก่บุคลากรเป็นอนัดบัแรก ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานเป็นความรู้สึก

โดยรวมท่ีมีต่องานและองคก์ร โดยความผกูพนัเป็นผลมาจากความพึงพอใจแลว้จึงเช่ือมโยงไปสู่ความผกูพนัเป็น

ทศันะคติท่ีมีเสถียรภาพมากโดยก่อเกิดและพฒันาไปอยา่งชา้ๆตามเวลาท่ีผา่นไป เกิดความสัมพนัธ์ท่ีมากขึ้นเร่ือยๆ

ระหวา่งบุคคลกบัองคก์ร  ดงันั้นส่ิงท่ีองคก์รตอ้งตระหนกัอยูเ่สมอ คือ องคก์รจะสร้างแรงจูงใจและส่งเสริมให้

บุคลากรเกิดความผกูพนักบัองคก์รอยา่งไร อนัจะส่งผลใหบุ้คลากรปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ เพื่อใหอ้งคก์ร

บรรลุยงัเป้าหมาย มีการเติบโตอยา่งย ัง่ยนื Porter&Steers (1979 อา้งถึงใน นิดาขวญั ร่มเมือง,2554,น.2 )  

บริษทั เคเอฟฟู้ดส์ จ ากดั เป็นบริษทัผลิตอาหารทะเลแช่เยอืกแขง็ ส่งออกและขายในประเทศ มีการด าเนิน

กิจการมากวา่ 50 ปี โดย บริษทัตั้งอยูใ่นจงัหวดัสมุทรสาคร ครอบคุลมพื้นท่ีกวา่ 30,000 ตารางเมตร มีห้องเยน็ท่ีมี

ก าลงัการเก็บ 32,000 ตนั มีบุคลากรกวา่ 2,800 คน ก าลงัการผลิตกวา่ 7,500 ตนัต่อปี มีบริษทัในเครือท่ีจงัหวดั

สงขลา แต่ในช่วง 5-10 ปีท่ีผา่นมา ทางบริษทัพบปัญหาการใชชี้วิตและทศันะคติของประชากรท่ีเปล่ียนไป ท าให้

บุคลากรในบริษทัมีช่วงอายท่ีุสูง ประกอบกบัคนท่ีอายนุ้อยก็ไม่ค่อยมีความผกูพนักบัองคก์ร ดงันั้น ผูวิ้จยัจึง

ตอ้งการศึกษาความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานฝ่ายผลิต บริษทั เคเอฟฟู้ดส์ จ ากดั เพื่อท่ีจะเป็นแนวทางให้

ผูบ้ริหารน าขอ้มูลไปใชใ้นการแกปั้ญหา ปรับปรุงการบริหาร ใหเ้กิดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน และเกิด

ประสิทธิภาพในการท างาน บรรลุวตัถุประสงคต์ลอดจนพฒันาองคก์รใหก้า้วหนา้ต่อไป  

 



วัตถุประสงค์กำรวิจัย 

1. เพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลกบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานฝ่ายผลิต บริษทั เค

เอฟฟู้ดส์ จ ากดั 

2. เพื่อศึกษาปัจจยัจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานฝ่ายผลิต บริษทั เคเอฟฟู้ดส์ จ ากดั 

3. เพื่อศึกษาปัจจยัค ้าจุนท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานฝ่ายผลิต บริษทั เคเอฟฟู้ดส์ จ ากดั 

สมมติฐำนกำรวิจัย  

1. ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ สถานภาพ อาย ุระดบัการศึกษา ต าแหน่งและประสบการณ์ มีผลต่อความผกูพนัของ

องคก์รแตกต่างกนั 

2. ปัจจยัจูงใจมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร  

3. ปัจจยัค ้าจุนมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร  

ขอบเขตกำรวิจัย 

ขอบเขตด้ำนเน้ือหำ การศึกษาเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานฝ่ายผลิต บริษทั เคเอฟฟู้ดส์ จ ากดัไดศึ้กษา

ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค ้าจุน ซ่ึงผูวิ้จยัไดก้ าหนดตวัแปรอิสระและตวัแปรตามดงัต่อไปน้ี 

1. ตวัแปรอิสระ 

ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา ต าแหน่ง และประสบการณ์ 

ปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่ การยอมรับนบัถือ ความรับผิดชอบในงาน ความส าเร็จในงาน และโอกาสท่ีจะไดรั้บ

ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี 

ปัจจยัค ้าจุน ไดแ้ก่ ความมัน่คงในงาน ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 

2. ตวัแปรตาม  

ความผกูพนัต่อองคก์ร ไดแ้ก่ ความผกูพนัดา้นความรู้สึก ความผกูพนัดา้นความต่อเน่ือง ความผกูพนัดา้นบรรทดั

ฐานทางสังคม 

ขอบเขตด้านประชากรประชากรที่ใช้ในการศึกษา ไดแ้ก่ พนกังานฝ่ายผลิต บริษทั เคเอฟฟู้ดส์ จ ากดั  



ขอบเขตด้านพื้นที่ คือ บริษทั เคเอฟฟู้ดส์ จ ากดั สมุทรสาคร 

ขอบเขตด้ำนระยะเวลำ คือ ระยะเวลาในการท าวิจยัในคร้ังน้ีโดยเร่ิมศึกษาตั้งแต่ 1 สิงหาคม 2563–25 ตุลาคม 2563 

ทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง 

แนวคิด เร่ืองควำมผูกพนัต่อองค์กร 

Mowday (วรพนัธ์ เศรษฐแสง,2548: 50). อธิบายวา่ ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร แบ่งออกเป็น 4 

องคป์ระกอบดงัน้ี 

1) คุณลกัษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristics) จากการศึกษาพบวา่ ปัจจยัท่ีมีผลทางบวกต่อความผกูพนัต่อ

องคก์ร ไดแ้ก่ อาย ุระยะเวลาในการปฏิบติังานในองคก์ร แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ กล่าวคือ เม่ือผูป้ฏิบติังานมีอายมุาก

ขึ้น มีระยะเวลาในการปฏิบติังานในองคก์รนานขึ้น และมีค่านิยมในงานมากจะมีความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัสูง 

ส่วนปัจจยัท่ีมีผลทางลบต่อความผกูพนัต่อองคก์ร ไดแ้ก่ ระดบัการศึกษา พบวา่ ผูป้ฏิบติังานท่ีมีการศึกษาต ่าจะมี

ความผกูพนัต่อองคก์รมากกวา่ผูป้ฏิบติังานท่ีม่ีศึกษาสูง 

2) คุณลกัษณะงานท่ีท า (Role-related Characteristics) การมอบหมายงานท่ีมีความส าคญั มีความทา้ทายและมีความ

ชดัเจน งานท่ีมีบทบาทชดัเจนและสอดคลอ้งกบัตนเอง มีผลต่อความผกูพนัองคก์ร กล่าวคือ ผูป้ฏิบติังานไดรั้บ

มอบหมายงานท่ีมีความส าคญัและมีความชดัเจนไม่ขดัต่อบทบาทของผูป้ฏิบติังาน จะมีแนวโนม้มีความผกูพนัต่อ

องคก์รในระดบัสูง 

3) คุณลกัษณะโครงสร้างขององคก์ร (Structure Characteristics) ไดแ้ก่ ระบบองคก์รท่ีมีแบบแผน การกระจาย

อ านาจ การมีส่วนร่วมในการบริหารและการมีส่วนร่วมในการเป็นเจา้ขององคก์ร มีความสัมพนัธ์ทางบวกต่อความ

ผกูพนัต่อองคก์ร กล่าวคือ องคก์รท่ีมีลกัษณะองคก์รแบบกระจายอ านาจ (Decentralization) และมีความเป็นทางการ

สูง จะท าใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดความผกูพนัต่อองคก์รมากขึ้น อีกทั้งยงัพบอีกวา่ การใหผู้ป้ฏิบติังานมีส่วนร่วมในการ

ตดัสินใจในองคก์รและมีส่วนเป็นเจา้ขององคก์รก็มีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัต่อองคก์ร 

4) ประสบการณ์ในการท างาน (Work Experiences) ประสบการณ์ท่ีผูป้ฏิบติังานท่ีท างานกบัองคก์รสร้างความ
ผกูพนัทางจิตใจ ไดแ้ก่ ความรู้สึกวา่องคก์รมีความน่าเช่ือถือ ความรู้สึกวา่ตนมีความส าคญัต่อองคก์ร ความรู้สึกวา่
งานมีความส าคญั ทศันคติต่อเพื่อนร่วมงาน การพึ่งพาผูบ้งัคบับญัชา การปฏิบติังานของผูบ้งัคบับญัชา เหล่าน้ีเป็น
ปัจจยัท่ีมีผลทางบวกต่อความผูกพนัต่อองคก์ร 
Allen & Meyer (1990) ไดน้ าเสนอทฤษฎีน้ีวา่ ความผกูพนัต่อองคก์าร เป็นความรู้สึกผูกพนัระหวา่งพนกังานกบั

องคก์าร ซ่ึงความรู้สึกน้ีจะบ่งช้ีวา่พนกังานกบัองคก์ารจะมีความสัมพนัธ์กนัในลกัษณะใดและน าไปสู่การตดัสินใจ

ของพนกังานวา่จะเป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไปหรือไม่ โดยความผกูพนักบัองคก์ารประกอบดว้ย 3 ดา้น ดงัน้ี 



1) ความผกูพนัดา้นจิตใจ (Affective Commitment) หมายถึง อารมณ์ความรู้สึกผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อองคก์าร
ในแง่ท่ีพนกังานมีความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์ารและการมีส่วนร่วมในองคก์ารของพนกังาน 
พนกังานท่ีมีความผูกพนัดา้นจิตใจสูงจะแสดงออกถึงความตอ้งการท่ีจะคงอยูเ่ป็นสมาชิกกบัองคก์ารต่อไป 
2) ดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร (Continuance Commitment) หมายถึง ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานท่ีเกิดจาก
การจ่ายค่าตอบแทนแลกเปล่ียนกบัการคงอยูก่บัองคก์ารของพนกังาน การอยูใ่นองคก์ารของพนกังานจะเกิดจากการ
ไดรั้บผลประโยชน์มากกวา่เสียประโยชน์ พนกังานท่ีมีความผกูพนัดา้นน้ีจะเป็นการแสดงออกถึงความจ าเป็นท่ี
จะตอ้งอยูภ่ายในองคก์าร 
3) ดา้นบรรทดัฐาน (Normative Commitment) หมายถึง ความรู้สึกของพนกังานท่ีวา่เม่ือเขาเขา้เป็นสมาชิกของ
องคก์ารยอ่มตอ้งมีความผูกพนัต่อองคก์าร เพราะนัน่คือ ความถูกตอ้งและความเหมาะสมท่ีจะท า ความผกูพนัต่อ
องคก์ารนั้นเป็นหนา้ท่ีหรือเป็นพนัธะผกูพนัท่ีสมาชิกจะตอ้งมีต่อการปฏิบติัหนา้ท่ีในองคก์าร พนกังานท่ีมีความ
ผกูพนัดา้นน้ี คือ การแสดงออกถึงความคิดวา่ เขาจะอยูใ่นองคก์ารเป็นส่ิงท่ีควรกระท าเพื่อความถูกตอ้งและ
เหมาะสม 

ทฤษฎีสองปัจจัยของ (Two Factors Theory) เฮิร์ซเบิร์ก (Herberg) (1959 อา้งถึงในพรทิพย ์สุติยะ, 
2550) ในทฤษฎีน้ีมีช่ือเรียกวา่แตกต่างกนัออกไปคือ “Motivation - Maintenance Theory” หรือ “Dual Factor 
Theory”หรือ “The Motivation - Hygiene Theory” หรือ Two Factors Theory เป็นแนวคิดเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจท่ี
ประกอบดว้ยปัจจยัจูงใจ 2 เร่ืองใหญ่ๆคือปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวักระตุน้ในการท างานและปัจจยัจูงใจท่ีรักษา
สุขลกัษณะจิตหรือปัจจยัจูงใจท่ีบ ารุงรักษาจิตใจซ่ึง เฮิร์ซเบิร์ก (Herzberg) ไดท้ าการศึกษาปัจจยัภายนอกท่ีมี
ผลกระทบต่อแรงจูงใจของคนในองคก์ร ดงัน้ี 

1. ปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวักระตุน้ในการท างาน (Motivation Factors หรือ Motivators) เป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพล
ในการสร้างความพึงพอใจในการท างานซ่ึงถือวา่เป็นปัจจยัภายในเป็นกลุ่มปัจจยัท่ีมีสภาพเป็นตวักระตุน้จูงใจและ
ท าใหเ้กิดความพอใจในการปฏิบติังานแต่ถา้หากมิไดจ้ดัให้มีขึ้นก็ไม่ไดก่้อใหเ้กิดความไม่พอใจในการท างานปัจจยั
กลุ่มน้ีสามารถใชเ้ป็นตวักระตุน้จูงใจผูป้ฏิบติังานซ่ึงประกอบดว้ย 
1.1 ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั (The Work Itself) เป็นงานท่ีน่าสนใจตอ้งอาศยัความริเร่ิมสร้างสรรค ์
1.2 ความส าเร็จของงาน (Achievement) คือการท่ีบุคคลสามารถแกปั้ญหาและรู้จกัการป้องกนัปัญหาท่ีเกิดขึ้น 
1.3 การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition) คือการไดรั้บการยอมรับนบัถือจากบุคคลต่างๆ 
1.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) คือความพอใจท่ีไดรั้บมอบหมายใหรั้บผิดชอบงานใหม่ๆ 
1.5 ความกา้วหนา้ (Advancement) คือการไดรั้บการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งใหสู้งขึ้น 
1.6 โอกาสในการเจริญเติบโต (Possibility of Growth) เช่นการไดมี้โอกาสไดเ้พิ่มพูนความรู้ความสามารถและความ
ช านาญตลอดจนไดโ้อกาสในการเล่ือนต าแหน่งเล่ือนขั้น 

2. ปัจจยัคา้จุนบ ารุงรักษาจิตใจ (Hygiene Factors) หรือปัจจยัค ้าจุนรักษาสุขลกัษณะ จิตเป็นปัจจยัท่ีมี
อิทธิพลในการสร้างความไม่พึงพอใจในการท างานจึงจ าเป็นตอ้งจดัใหมี้ขึ้นเพื่อเป็นส่ิงจรรโลงใจหรือส่งเสริม
สุขภาพของผูป้ฏิบติังานใหค้งความพอใจเป็นปกติอยูต่ลอดไป ปัจจยับ ารุงรักษาเป็นปัจจยัท่ีมีผลในทางป้องกนัเป็น
ส่วนใหญ่ไม่สามารถจูงใจไดค้ือช่วยขจดัความไม่พอใจต่างๆไดแ้ต่จะไม่สามารถสร้างความพอใจไดปั้จจยักลุ่มน้ีมี 
ดงัน้ี 



2.1 นโยบายและบริหารของหน่วยงาน (Company Policy and Administration) หมายถึง การจดัการและการ
บริหารงานขององคก์ารการติดต่อส่ือสารภายในองคก์ร 
2.2 ความสัมพนัธ์ส่วนตวักบัผูบ้งัคบับญัชาผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพื่อนร่วมงาน (Interpersonal Relation with Superior, 
Subordinate and Peers) หมายถึงการติดต่อไม่วา่จะเป็นกิริยาหรือวาจาท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั 
2.3 ความมัน่คงในงาน (Security) ความมัน่คงในการท างานหรือความมัน่คงขององคก์รยอ่มมีผลต่อการปฏิบติังาน 
2.4 สวสัดิการ (Fringe Benefits) หมายถึงรางวลัท่ีให้กบัพนกังานท่ีเป็นผลมาจากการท างาน ไดแ้ก่ สวสัดิการดา้น
สุขภาพและการประกนัชีวิต วนัหยดุพกัผอ่น บ านาญ เป็นตน้ 
2.5 สภาพการท างาน (Working Conditions) ไดแ้ก่สภาพทางกายภาพของการท างานเช่น แสง เสียง อากาศชัว่โมง
การท างาน รวมทั้งลกัษณะส่ิงแวดลอ้มอ่ืนๆ เช่น อุปกรณ์เคร่ืองมือต่างๆ  
2.6 ความเป็นอยูส่่วนตวั (Personal Life) หมายถึงความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดีอนัเป็นผลท่ีไดรั้บจากงานในหนา้ท่ีของ

ผูป้ฏิบติังาน 

จากการทบทวน วรรณกรรม แนวคิด และทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง กบัความผกูพนัต่อองคก์ร พบวา่ ความผกูพนั 
เป็นความเช่ือมโยง ของทศันะคติและพฤติกรรมในทางบวก ท่ีก่อใหเ้กิดเป็นความผกูพนัขึ้นมา ความผกูพนัต่อ
องคก์รเป็นทศันคติท่ีมีความมัน่คงและคงอยูใ่นช่วงเวลานาน องคก์รซ่ึงแตกต่างจากความพึงพอใจท่ีเปล่ียนไปอยา่ง
รวดเร็วตามลกัษณะสภาพการท างาน การวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัมีความสนใจศึกษาความผกูพนัต่อองคก์ารตามแนวคิด
ของ Allen & Meyer (1990), Mowday et al (1982) และทฤษฎีของ Herzberg (1970) มาสังเคราะห์ เน่ืองจากเป็น
แนวคิดท่ีมีความครอบคลุมถึงความรู้สึกดา้นจิตใจและดา้นพฤติกรรมท่ีพนกังานแสดงออกมา และไดแ้ยก
องคป์ระกอบของความผกูพนัต่อองคก์ารใหเ้ห็นอยา่งชดัเจน จึงสามารถอธิบายความผกูพนัต่อองคก์ารได้
ครอบคลุมในหลายมิติ และเป็นทฤษฎีท่ีมีความครอบคลุมถึง ปัจจยัจูงใจ เป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อความพอใจโดยตรง 
สามารถสร้างแรงจูงใจใหแ้ก่พนกังานได ้รวมถึงสามารถช่วยเพิ่มความผกูพนัต่อองคก์ารใหเ้พิ่มมากขึ้น และปัจจยั
ค ้าจุน แมปั้จจยัน้ีไม่ไดเ้ป็นส่ิงท่ีจูงใจพนกังานโดยตรง แต่ในความจริงแลว้เป็นเพียงส่ิงท่ีค ้าจุนหรือรักษาไม่ให้
พนกังานเกิดความไม่พอใจ ท าใหเ้กิดความรู้สึกเฉยๆหรือไม่รู้สึกดา้นลบ ปัจจยักลุ่มน้ีจะตอบสนองปัจจยัขั้น
พื้นฐานของพนกังานนัน่เอง 
กำรด ำเนินกำรวิจัย 

การศึกษาวิจยัเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานฝ่ายผลิต บริษทั เคเอฟฟู้ดส์ จ ากดั เป็นการวิจยัเชิง

ปริมาณ (Quantitative Study) โดยใชก้ารวิจยัแบบส ารวจ (Survey Research) เพื่อคน้หาความสัมพนัธ์ระหวา่งตวั

แปรต่างๆ ท่ีก าหนดขึ้น ผูวิ้จยัไดด้ าเนินการตามขั้นตอนแยกตามหวัขอ้วิธีด าเนินการศึกษา ดงัต่อไปน้ี 

ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำงที่ใช้ในกำรศึกษำ 
1. ประชากร(Population)กลุ่มประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาวิจยัคร้ังน้ีคือพนกังานฝ่ายผลิต บริษทั เคเอฟฟู้ดส์ จ ากดั

จ านวน 2,612 คน ( ท่ีมา บริษทั เคเอฟฟู้ดส์ จ ากดั : ณ.25 สิงหาคม 2563)  



2. กลุ่มตวัอยา่ง(Sampling) กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี มีจ านวน 2,612คน ซ่ึงก าหนดขนาดตวัอยา่งโดยใช้

สูตรในการค านวณกลุ่มตวัอยา่งตามสูตรยามาเน่Taro  ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% และมีค่าความคลาดเคล่ือนท่ี 0.05 

ไดข้นาดของกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชส้ าหรับการศึกษาในคร้ังน้ี จ านวน  347 ชุด ดงันั้น เพื่อความเหมาะสมจึงใชข้นาด

ตวัอยา่งทั้งหมด 400 ตวัอยา่ง วิธีการสุ่มตวัอยา่ง การศึกษาคร้ังน้ี จะเป็นการสุ่มตวัอยา่งแบบใชค้วามสะดวก 

(Convenience Sampling) คือ พนกังานฝ่ายผลิต บริษทั เคเอฟฟู้ดส์ จ ากดั จ านวนทั้งหมด 400 ตวัอยา่ง 

เคร่ืองมือที่ใช้ในกำรเก็บรวบรวมข้อมูลและศึกษำ 

เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) เก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานฝ่ายผลิต 

บริษทั เคเอฟฟู้ดส์ จ ากดั  ท่ีผูว้ิจยั ศึกษารวบรวมและดดัแปลง ปรับปรุงจากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีและงานวิจยัท่ี

เก่ียวขอ้ง โดยมีรายละเอียดแบ่งเป็น 4 ตอน ดงัน้ี  

ตอนที่ 1 เป็นแบบสอบถามท่ีตอ้งการทราบสถานภาพขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบ ประกอบดว้ยค าถาม 6 ขอ้ ไดแ้ก่ เพศ 

อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน ประสบการณ์ เป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check List) เป็นค าถาม

แบบปลายปิด (Close-Ended questions) 

ตอนที่ 2-4 ใชแ้บบสอบถามประเภทประมาณค่าแบบลิเคิร์ท (Likert Rating Scales) เพื่อวดัระดบัความคิดเห็นของ

บุคลากร ในเร่ือง “ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานฝ่ายผลิต บริษทั เคเอฟฟู้ด จ ากดั” โดยใชแ้นวคิดและทฤษฎี

เร่ืองความผกูพนั,ทฤษฎี แรงจูงใจ ตามแนวคิดของ Herzberg’s (1959) เป็นแนวในการจดัท าแบบสอบถาม โดยขอ้

ค าถามครอบคลุมปัจจยัจูงใจ4 ดา้น คือ การยอมรับนบัถือ ความรับผิดชอบในงาน ความส าเร็จในงาน โอกาสท่ีจะ

ไดรั้บความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี ครอบคลุมปัจจยัค ้าจุน 2 ดา้น คือ ความมัน่คงในงาน ความสัมพนัธ์กบั

ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน และครอบคลุมองคป์ระกอบของความผกูพนั 3 องคป์ระกอบ คือ ดา้นความรู้สึก 

ความต่อเน่ือง บรรทดัฐานทาง 

กำรสร้ำงและทดสอบเคร่ืองมือที่ใช้ในกำรวิจัย 

 เพื่อใหไ้ดใ้ชแ้บบสอบถามท่ีมีคุณภาพ ผูวิ้จยัไดด้ าเนินการสร้างแบบสอบถาม ดงัน้ี 

1. ศึกษาคน้ควา้ ขอ้มูลจาก ต ารา เอกสารทางวิชาการ และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งแลว้ทั้งในประเทศและต่างประเทศเพื่อ

รวบรวมขอ้มูล และรายละเอียดต่างๆ เพื่อเป็นแนวทางในการสร้างเคร่ืองมือ แบบสอบถาม โดยใหเ้น้ือหา

ครอบคลุมตามวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้

2. น าขอ้มูลมาสร้างแบบสอบถามใหค้รอบคลุมวตัถุประสงคท์ุกดา้น โดยเขียนขอ้ความค าถามต่างๆ ใหส้อดคลอ้ง

กบัหวัขอ้และวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไวเ้สนอต่ออาจารยท่ี์ปรึกษา เพื่อตรวจสอบความถูกตอ้งพร้อมทั้งแนะน าและแกไ้ข

ปรับปรุงแบบสอบถาม 



3. น าแบบสอบถามท่ีผูวิ้จยัสร้างขึ้น ใหอ้าจารยท่ี์ปรึกษาและผูท้รงคุณวุฒิ ท่ีมีความเช่ียวชาญ จ านวน 3 ท่าน 

ตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) ความเหมาะสมของภาษาท่ีใช ้(Wording) และน าค่าของ

คะแนนท่ีผูเ้ช่ียวดชันีความสอดคลอ้ง (Index of Congruence) โดยจะคดัเลือกค าถามท่ีมีค่าดชันีความสอดคลอ้ง

เท่ากบัหรือมากกวา่ 0.5 ขึ้นไป และหาความเท่ียงตรงเชิงประจกัษ ์(Face Validity) (ศิริชยั กาญจนวาสี, 2552) 

4. น าแบบสอบถามท่ีผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบมาปรับปรุงแกไ้ข แลว้ให้อาจารยท่ี์ปรึกษาพิจารณา 

5. แกไ้ขและปรับปรุงแบบสอบถามท่ีได ้

6. น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแลว้ ไปทดลอง (Try Out) กบัประชากรท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีลกัษณะใกลเ้คียงกบั

กลุ่มตวัอยา่งจริง จ านวน 40 ชุดจากนั้นน าขอ้มูลดงักล่าวมาวิเคราะห์หาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) โดยใชค้่า

สัมประสิทธ์ิอลัฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ซ่ึงจะคดัเลือกค าถามท่ีมีค่าดชันีความสอดคลอ้ง

เท่ากบัหรือมากกวา่ 0.7 ขึ้นไป (เกียรติสุดา ศรีสุข, 2552) โดยแบบสอบถามมีค่าความเช่ือมัน่รวม 0.943 

7. ปรับปรุงแบบสอบถาม แลว้ส าเนาแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแลว้จ านวน 400 ชุดไปใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล

กบักลุ่มตวัอยา่งต่อไป 

กำรจัดท ำข้อมูลและวิเครำะห์ข้อมูล 

ในการวิจยัคร้ังน้ี ผูวิ้จยัใชวิ้ธีการวิเคราะห์และแปรผลขอ้มูลดว้ยเคร่ืองคอมพิวเตอร์ ท่ีติดตั้งโปรแกรมส าเร็จรูปเพื่อ

ใชใ้นการวิจยัทางสังคมศาสตร์ โดยมีรายละเอียดการวิเคราะห์ดงัน้ี 

1. น าแบบสอบถามท่ีไดจ้ากการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 400  ชุด มาตรวจสอบความถูกตอ้งและ

ความสมบูรณ์ก่อนน าไปวิเคราะห์ 

2. น าแบบสอบถามท่ีตรวจสอบความถูกตอ้งและความสมบูรณ์แลว้มาลงรหสั(Coding) เพื่อท าการวิเคราะห์ทาง

สถิติดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูปท่ีใชใ้นการวิจยัทางสังคมศาสตร์ โดยวิธีทางสถิติท่ีน ามาใชวิ้เคราะห์ขอ้มูลดงัน้ี 

2.1 ใชส้ถิติเชิงพรรณนา ดงัน้ี 

1) แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามใชว้ิธีการแจกแจงค่าความถ่ี ( Frequency) โดย

แสดงผลเป็นค่าร้อยละ ( Percentage) และค่าเฉล่ีย ( Mean) 

2) แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจ,ปัจจยัค ้าจุนและความผกูพนั ของผูต้อบแบบสอบถามใชว้ิธีการหาค่าเฉล่ีย 

(Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ( Standard Deviation) 

2.2 ใชส้ถิติเชิงอนุมาน ดงัน้ี 



      1. การเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานฝ่ายผลิต บริษทั เคเอฟฟู้ด์ จ ากดั ตามตวัแปรปัจจยัส่วน

บุคคลใชก้ารวิเคราะห์ความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียดว้ย 

1.1ค่าt-test ในการทดสอบการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียของตวัแปรอิสระท่ีมีการแบ่งกลุ่มเป็น 2 

กลุ่ม 

1.2. ค่าF-test ในการทดสอบความเปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียของตวัแปรท่ีมีการแบ่งกลุ่มมากกวา่ 2 

กลุ่มขึ้นไป  

2. การทดสอบอิทธิพลของปัจจยัจูงใจกบัความผูกพนัต่อองคก์รและอิทธิพลของปัจจยัค ้าจุนกบัความผกูพนัต่อ

องคก์ร ดว้ย Multiple Regression เพื่อวิเคราะห์ระดบั อิทธิพลของปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน โดยก าหนดค่าความ 

คลาดเคล่ือนของตวัแปรอิสระและตวัแปรตามเป็นอิสระต่อกนั ค่า Dublin Watson มีค่าระหวา่ง 1.5 -2.5 (กลัยา วา

นิชยบ์ญัชา, 2554, หนา้ 131) ใหภ้าวะร่วมเส้นตรงพหุ (Multicollinearlity) ท่ีแสดง คา่ความสัมพนัธ์ของตวัแปร

อิสระมีค่า Tolerance > 0.1, VIF < 10 (Hair, Black, Babin, Anderson & Tatham, 2006) ก าหนดนยัส าคญัทางสถิติท่ี 

0.05 เบ้ืองตน้  

กำรสรุปผลกำรวิเครำะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงพรรณนำ (Descriptive Statistics) 
ผลการวิเคราะห์พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 73.5 อาย ุ

25-34 ปี คิดเป็นร้อยละ 43.0 สถานภาพโสดและสมรส คิดเป็นร้อยละ 50.0 ระดบัการศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรีคิด
เป็นร้อยละ82.3 ต าแหน่งพนกังานระดบัปฏิบติัการ คิดเป็นร้อยละ 82.8 ประสบการณ์ 5-10 ปี คิดเป็นร้อยละ 48.0 

ระดบัความพึงพอใจของปัจจยัจูงใจ ท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 4.32 และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.54 ส าหรับผลการพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ดา้นความส าเร็จ
ในงาน มีระดบัความพึงพอใจของปัจจยัจูงใจ ท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รสูงสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.39 และ
มีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.50 

ระดบัความพึงพอใจของปัจจยัค ้าจุน ท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 4.38 และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.52 ส าหรับผลการพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ดา้นความมัน่คง
ในงาน มีระดบัความพึงพอใจของปัจจยัค ้าจุน ท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รสูงสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.42 
และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.53 

ระดบัความความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.39 และมีค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.52 ส าหรับผลการพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ดา้นบรรทดัฐานทางสังคม มีระดบัความผกูพนัต่อ
องคก์รสูงสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.50 และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.48 
กำรสรุปผลกำรวิเครำะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงอนุมำน (Inferential Statistics) 

1. สมมติฐานขอ้ท่ี 1: ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ สถานภาพ อาย ุระดบัการศึกษา ต าแหน่งและ

ประสบการณ์ มีผลต่อความผกูพนัขององคก์รแตกต่างกนั ผลการวิเคราะห์พบวา่ สถานภาพ ระดบัการศึกษา 

ต าแหน่งและประสบการณ์ มีผลต่อความผกูพนัขององคก์รแตกต่างกนั ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 เม่ือท าการ



ทดสอบปัจจยัโดยการจ าแนกเป็นรายคู่พบวา่ สถานภาพสมรสมีความผกูพนัต่อองคก์รสูงกว่าสถานภาพโสด ระดบั

การศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรีความผกูพนัต่อองคก์รสูงกวา่ระดบัการศึกษาปริญญาตรีและสูงกว่าปริญญาตรี พนกังาน

ระดบัปฏิบติัการความผกูพนัต่อองคก์รสูงกวา่ผูบ้ริหาร และประสบการณ์ 20 ปีขึ้นไปความผกูพนัต่อองคก์รสูงกวา่

ประสบการณ์ 5-20 ปี 

2. สมมติฐานขอ้ท่ี 2: ปัจจยัจูงใจมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร ผลการวิเคราะห์พบวา่ ปัจจยัจูงใจมี

อิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์รทั้งรายดา้นและภาพรวม ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 ดงัน้ี 

2.1 ปัจจยัจูงใจมีอิทธิพลต่อความผกูพนัดา้นความรู้สึก สามารถอธิบายความผนัแปรของความผกูพนัต่อ

องคก์รดา้นความรู้สึก ไดร้้อยละ 55.5 โดยมีปัจจยัจูงใจดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีมี

อิทธิพลมากท่ีสุด มีขนาดอิทธิพล 0.463  

2.2 ปัจจยัจูงใจมีอิทธิพลต่อความผกูพนัดา้นความต่อเน่ือง สามารถอธิบายความผนัแปรของความผกูพนั

ต่อองคก์รดา้นความต่อเน่ือง ไดร้้อยละ 55.5 โดยมีปัจจยัจูงใจดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี

มีอิทธิพลมากท่ีสุด มีขนาดอิทธิพล 0.459  

2.3 ปัจจยัจูงใจมีอิทธิพลต่อความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานทางสังคม สามารถอธิบายความผนัแปรของความ

ผกูพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐานทางสังคม ไดร้้อยละ 49.4 โดยมีปัจจยัจูงใจดา้นความรับผิดชอบในงานมีอิทธิพล

มากท่ีสุด มีขนาดอิทธิพล 0.392  

2.4 ปัจจยัจูงใจมีอิทธิพลต่อความผกูพนัภาพรวม สามารถอธิบายความผนัแปรของความผกูพนัต่อองคก์ร

ภาพรวม ไดร้้อยละ 68.6 โดยมีปัจจยัจูงใจดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในต าแหน่งหน้าท่ีมีอิทธิพลมากท่ีสุด 

มีขนาดอิทธิพล 0.482  

3. สมมติฐานขอ้ท่ี 3: ปัจจยัค ้าจุนมีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร ผลการวิเคราะห์พบวา่ ปัจจยัค ้าจุนมี

อิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์รทั้งรายดา้นและภาพรวม ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 ดงัน้ี 

3.1 ปัจจยัค ้าจุนมีอิทธิพลต่อความผกูพนัดา้นความรู้สึก สามารถอธิบายความผนัแปรของความผกูพนัต่อ

องคก์รดา้นความรู้สึก ไดร้้อยละ 42.2 โดยมีปัจจยัค ้าจุนดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานมี

อิทธิพลมากท่ีสุด มีขนาดอิทธิพล 0.429  

3.2 ปัจจยัค ้าจุนมีอิทธิพลต่อความผกูพนัดา้นความต่อเน่ือง สามารถอธิบายความผนัแปรของความผกูพนั

ต่อองคก์รดา้นความต่อเน่ือง ไดร้้อยละ 45.1 โดยมีปัจจยัค ้าจุนดา้นความมัน่คงในงานมีอิทธิพลมากท่ีสุด มีขนาด

อิทธิพล 0.499 

3.3 ปัจจยัค ้าจุนมีอิทธิพลต่อความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานทางสังคม สามารถอธิบายความผนัแปรของความ

ผกูพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐานทางสังคม ไดร้้อยละ 49.3 โดยมีปัจจยัค ้าจุนดา้นความมัน่คงในงานมีอิทธิพลมาก

ท่ีสุด มีขนาดอิทธิพล 0.563 



3.4 ปัจจยัค ้าจุนมีอิทธิพลต่อความผกูพนัภาพรวม สามารถอธิบายความผนัแปรของความผกูพนัต่อองคก์ร

ภาพรวม ไดร้้อยละ 57.9 โดยมีปัจจยัค ้าจุนดา้นความมัน่คงในงานมีอิทธิพลมากท่ีสุด มีขนาดอิทธิพล 0.518 

กำรอภิปรำยผลกำรศึกษำวิจัย 
การเปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลกบัระดบัความความผกูพนัต่อองคก์ร พบวา่

สถานภาพ ระดบัการศึกษา ต าแหน่งและประสบการณ์ มีผลต่อระดบัความความผกูพนัขององคก์รแตกต่างกนั ดงัน้ี 

1. บุคลากรฝ่ายผลิตท่ีมีสถานภาพสมรสมีระดบัความผกูพนัสูงกวา่สถานภาพโสด สอดคลอ้งกบัแนวคิด
ดา้นพฤติกรรม (Behavioral Commitment) โดย Becker (1960) ไดน้ าเสนอ ทฤษฎี การเปรียบเทียบผลได-้ผลเสีย 
(Side-bet theory) ซ่ึงอธิบายวา่ เม่ือคนมีความผกูพนัต่อองคก์ารก็จะมีการแสดงออกทางพฤติกรรมในการท างาน
และพยายามท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกขององคก์ารไว ้เน่ืองจากพนกังาน ไดเ้ปรียบเทียบผลได-้ผลเสีย ท่ีเกิดขึ้น
จากการลาออก ซ่ึงผลเสียน้ีพิจารณาในลกัษณะของตน้ทุนท่ีจะเกิดขึ้นหรือผลประโยชน์ท่ีจะสูญเสียไป (อนนัตช์ยั 
คงจนัทร์,2529) แนวคิดดา้นพฤติกรรมน้ีจะวดัพฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงความความผูกพนัต่อองคก์ารในลกัษณะ 
การคงอยูก่บัองคก์ารของพนกังานเป็นเวลานาน เปรียบไดก้บับุคลากรท่ีมีสถานภาพสมรสก็จะมีการเปรียบเทียบ
การลงทุนวา่ถา้หากตอ้งลาออกหรือยา้ยงาน จะมีผลได-้ผลเสีย เพียงใด  

2. บุคลากรฝ่ายผลิตท่ีมีระดบัการศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรีมีระดบัความผกูพนัสูงกวา่ระดบัปริญญาตรีและ

สูงกวา่ปริญญาตรี ซ่ึงสอดคลอ้งตามแนวคิดความผูกพนัต่อองคก์รของ Mowday et al อธิบายวา่ ปัจจยัท่ีมีผลต่อ

ความผกูพนัต่อองคก์ร มีดงัน้ี ปัจจยัท่ีมีผลทางลบต่อความผกูพนัต่อองคก์ร ไดแ้ก่ ระดบัการศึกษา พบวา่ 

ผูป้ฏิบติังานท่ีมีการศึกษาต ่าจะมีความผกูพนัต่อองคก์รมากกว่าผูป้ฏิบติังานท่ีม่ีศึกษาสูง  

3. ต าแหน่งพนกังานระดบัปฏิบติัการณ์มีระดบัความผกูพนัสูงกวา่ผูช่้วยหวัหนา้แผนก-หัวหนา้ฝ่ายและ
ผูบ้ริหาร  ไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ทองพิน ขนัอาสา (2549:91) ความผกูพนัของบุคลากรภาครัฐต่อองคก์ร 
กรณีศึกษาขา้ราชการกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ขา้ราชการท่ีมีต า แหน่งสูงมีแนวโนม้จะมีความผกูพนั
ต่อองคก์รมาก ซ่ึงสามารถอธิบายไดว้า่ การขึ้นสู่ต าแหน่งงานท่ีสูงขึ้นในกรมการปกครอง โดยเฉพาะระดบัผูบ้ริหาร 
ตอ้งอาศยัความรู้ความสามารถ ความช านาญและประสบการณ์ และความตั้งใจในการท างานอยา่งหนกั เพื่อใหเ้ขามี
ผลปฏิบติัการท่ีดี อยูใ่นระดบัท่ีดีเหนือคนอ่ืน จนเป็นท่ียอมรับของผูบ้งัคบับญัชาผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และหน่วยงาน
อ่ืน และยิง่มีต าแหน่งสูงขึ้น เขาก็จะตอ้งมีความรับผิดชอบมากขึ้น มีบทบาทความเด่นชดัในการเป็นตวัแทนของ
องคก์รมากขึ้น จึงมีความผูกพนัต่อองคก์รมากขึ้น เต็มใจสร้างผลงานและจงรักภกัดีต่อองคก์รมากขึ้น 

4. ประสบการณ์ บุคลากรฝ่ายผลิตท่ีมีประสบการณ์ 20ปีขึ้นไป มีระดบัความผกูพนัสูงกวา่ 5-10 ปี11-15 ปี
และ 16-20 ปี ซ่ึงสอดคลอ้งตามแนวคิดความผูกพนัต่อองคก์รของ Mowday et al อธิบายวา่ ประสบการณ์ในการ
ท างาน (Work Experiences) ประสบการณ์ท่ีผูป้ฏิบติังานท่ีท างานกบัองคก์รสร้างความผกูพนัทางจิตใจ ไดแ้ก่ 
ความรู้สึกวา่องคก์รมีความน่าเช่ือถือ ความรู้สึกวา่ตนมีความส าคญัต่อองคก์ร ความรู้สึกวา่งานมีความส าคญั 
ทศันคติต่อเพื่อนร่วมงาน การพึ่งพาผูบ้งัคบับญัชา การปฏิบติังานของผูบ้งัคบับญัชา เหล่าน้ีเป็นปัจจยัท่ีมีผล
ทางบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์ร  



การวิเคราะห์ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร พบวา่ปัจจยัจูงใจมีอิทธิพลต่อ

ความผกูพนัต่อองคก์ร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ปัจจยัค ้าจุนมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร อยา่งมีนยัส าคญั

ทางสถิติ จึงยอมรับสมมติฐาน ซ่ึงสอดคลอ้งตามแนวคิดของ Herzberg (1959) พบวา่ แรงจูงใจในการท างาน มีมิติท่ี

แตกต่างกนั 2 มิติท่ีเก่ียวกบัการจูงใจ ดา้นหน่ึงเป็นองคป์ระกอบท่ีเป็นไดท้ั้งสาเหตุของความไม่พอใจและสามารถ

ป้องกนัความไม่พอใจได ้Herzberg เรียกองคป์ระกอบนั้นวา่เป็นองคป์ระกอบส่งเสริม (Hygiene Factors) 

องคป์ระกอบน้ีเป็นองคป์ระกอบภายนอก (Extrinsic Factors) ปัจจยักลุ่มน้ีจะตอบสนองปัจจยัขั้นพื้นฐานของ

พนกังาน ส่วนอีกดา้นหน่ึงเป็นองคป์ระกอบท่ีจูงใจ (Motivational Factors) ถา้หากมีองคป์ระกอบจูงใจอยูแ่ลว้ก็จะ

สามารถน าไปสู่ทศันคติทางดา้นบวกและการจูงใจท่ีแทจ้ริงได ้องคป์ระกอบน้ีเป็นองคป์ระกอบภายใน (Intrinsic 

Factors) เม่ือบุคลากรมีแรงจูงใจในการท างาน มีความรู้สึกวา่ตนมีส่วนร่วมในการท างานกบัองคก์รของตนแลว้นั้น 

บุคลากรก็จะใชค้วามรู้ความสามารถและศกัยภาพท่ีมีอยูป่ฏิบติังานเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ร เกิดเป็นความ

ผกูพนัต่อองคก์ร และมีความตอ้งการรักษาการเป็นสมาชิกของตนในองคก์รไว ้(ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, 2541) 

การวดัระดบัอิทธิพลของปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนท่ีมีต่อความผกูพนัต่อองคก์ร โดยวิธีการถดถอย พบวา่ 
องคป์ระกอบของปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค ้าจุน สามารถอภิปรายผลในแต่ละดา้นได ้ดงัน้ี 

1. ความพึงพอใจดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี พบวา่ พนกังานให้ความส าคญั

ดา้นโอกาสในการเล่ือนต าแหน่งมากท่ีสุด ผูบ้ริหารจะตอ้งใหค้วามส าคญัในการบริหารงานวางนโยบายเกณฑ์การ

พิจารณาผลงานและความกา้วหนา้อยา่งชดัเจน โดยตามความสามารถและดว้ยความยติุธรรม มีโอกาสท่ีจะกา้วหนา้

ในงานตามล าดบัขั้น เปิดโอกาสในการพฒันาทกัษะและความรู้ต่างๆ ใหแ้ก่พนกังาน พร้อมเปิดโอกาสในการเรียนรู้

งานโดยตรงกบังานนั้น ก็จะส่งผลใหพ้นกังานเกิดความพึงพอใจในงานนั้นมากขึ้น และเกิดความรู้สึกกระตือรือร้น

ในการท างาน ส่งผลใหอ้งคก์รมีโอกาสประสบความส าเร็จมากขึ้น กล่าวคือ ถา้พนกังานมีความพึงพอใจในงานสูง 

ก็จะท าใหพ้นกังานท างานไดอ้ยา่งเตม็ท่ีและเกิดความจริงจงักบัการท างานนั้นมากขึ้น มีความมุ่งมัน่ในความส าเร็จ

ของงาน ทุ่มเทในการท างานอย่างเตม็ความสามารถของตน และส่งผลใหพ้นกังานเกิดความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์าร

อยากท างานกบัองคก์ารเป็นเวลานาน (มนตรี แกว้ดว้ง, 2552) 

2. ความพึงพอใจดา้นความรับผิดชอบในงาน พบวา่ ถา้หากพนกังานไดรั้บมอบหมายให้ท างานท่ีมี
ความส าคญั เป็นงานท่ีน่าสนใจ ทา้ทายความสามารถ เหมาะสมกบัความรู้ความสามารถและเป็นงานท่ีไม่น่าเบ่ือ 
ซ ้าซากจาเจ ใชท้กัษะความรู้ความสามารถในการปฏิบติังาน พนกังานมีโอกาสในการเรียนรู้ในงานและการ
ตดัสินใจเก่ียวกบังาน ก็จะท าใหพ้นกังานเกิดความภาคภูมิใจในตนเองท่ีไดท้ างานจนบรรลุเป้าหมาย จึงรู้สึกวา่ตนมี
ความส าคญัและมีคุณค่าต่อองคก์ร ท าใหมี้ความตั้งใจท่ีจะท างาน และส่งผลใหพ้นกังานเกิดความผกูพนัต่อองคก์ร
และตอ้งการท่ีจะอยู่กบัองคก์ร 

3. ความมัน่คงในงาน เม่ือพนกังานมีความรู้สึกวา่การท างานภายในองคก์รเป็นงานท่ีท าใหชี้วิตมีความ
มัน่คง คุม้ครองพนกังานจากการปฏิบติังาน โดยไม่ตอ้งกงัวลต่อการถูกโอนยา้ย สับเปล่ียนหน้าท่ี หรือใหอ้อกจาก



งาน และยงัมัน่ใจไดว้า่จะไม่ถูกโอนยา้ยหนา้ท่ีโดยไม่เป็นธรรม สามารถท างานในองคก์รไดจ้นเกษียณอาย ุและมี
การก าหนดเส้นทางความกา้วหนา้ในอาชีพท่ีชดัเจน ดงันั้น เม่ือพนกังานเกิดความรู้สึกท่ีดีต่อองคก์ร เกิดความ
ไวว้างใจ มีความรู้สึกมัน่คงในการท างาน มีความยัง่ยนืของอาชีพ และรู้สึกใกลชิ้ดและเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 
ส่งผลใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์รและมีความตอ้งการจะท างานอยูก่บัองคก์รตลอดไป 

4. ความส าเร็จในงาน มนุษยเ์รามีความตอ้งการสูงสุดคือ ความส าเร็จในชีวิต เปรียบเช่นความตอ้งการขั้น
สูงสุดของ Maslow (Maslow 1970, อา้งถึงใน อนิวชั แกว้จ านงค,์ 2552) ผูท่ี้มีความปรารถนาความส าเร็จมกัจะชอบ
การแข่งขนั ชอบงานงานท่ีทา้ทาย ตอ้งการไดรั้บขอ้มูลป้อนกลบัเพื่อประเมินผลงาน มีความรับผิดชอบสูง มีความ
ช านาญในการวางแผน โดยจากการวิจยัของแมคแคลแลนด์ (McClelland. 1961, pp. 321-333 อา้งถึงใน ชูศกัด์ิ เจน
ประโคน 2545, หนา้ 65) คน้พบวา่ ความตอ้งการความส าเร็จความสามารถกระตุน้ไดโ้ดยการอบรม โดยจดัหา
เทคนิคการอบรมทีเหมาะสมจะเพิ่มแรงจูงในในการปฏิบติังานได ้และพบวา่บุคคลท่ีมีความตอ้งการความส าเร็จสูง
จะ มีลกัษณะหลายอยา่ง คือ ตอ้งการความรับผิดชอบในการแกปั้ญหา มีการก าหนดเป้าหมายส าหรับตนเองท่ีไม่
ยุง่ยากมากเกินไป และการค านึงถึงความเส่ียง และการใหค้วามส าคญัสูงกบัขอ้มูลยอ้นกลบัว่าจะปฏิบติัไดดี้เพียงใด 

5. ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน บุคคลต่างตอ้งการมีความสัมพนัธ์ และผูกพนักบั
สมาชิกในกลุ่ม มีสัมพนัธภาพท่ีดีต่อบุคคลอ่ืน ตอ้งการการยอมรับ ตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม ชอบสถานการณ์
ในการร่วมมือมากกวา่การแข่งขนั มนุษยมี์ความตอ้งการทางสังคม มีความปรารถนาและใหค้วามส าคญัต่อสังคมใน
ระดบัสูง  โดยจากการวิจยัของแมคแคลแลนด ์(McClelland. 1961, pp. 100-110 อา้งถึงใน จิราภรณ์ ยอแสงรัตน์ 
2544, หนา้ 43) ไดก้ล่าวถึงความตอ้งการความสัมพนัธ์ ซ่ึงเป็นความปรารถนา ท่ีจะสร้างมิตรอนัดีกบัผูอ่ื้น คลา้ยกบั
ความตอ้งการทางสังคมของ   Maslow   
ข้อเสนอแนะจำกผลกำรวิจัย 

จากผลการศึกษาเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานฝ่ายผลิต บริษทั เคเอฟฟู้ดส์ จ ากดั  มี

ขอ้เสนอแนะดงัน้ี 

1. ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นการศึกษา ต าแหน่ง และประสบการณ์ ซ่ึงในบริษทัมีบุคลากรท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคล

แตกต่างกนั จึงควรมีการปรับรูปแบบการจูงใจตามระดบัการศึกษา ต าแหน่ง และประสบการณ์ เพื่อใหส้อดคลอ้ง

เหมาะสมกบับุคลากรทุกคน เช่น พนกังานในระดบัปฏิบติัการโดยส่วนมาจะมีการศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรี เป็นกลุ่ม

คนส่วนมากในฝ่ายผลิต มีแนวโนม้ในการจูงใจเพื่อใหเ้กิดความผกูพนัง่ายกวา่ กลุ่มคนท่ีมีการศึกษาสูง องคก์รควร

ใช ้ความชดัเจนในกฎระเบียบและนโยบายขององคก์ร ใหพ้นกังานมีส่วนร่วม ให้การสนบัสนุน ใหโ้อกาส เพื่อ

แสดงใหเ้ห็นถึงคุณค่าของพนกังาน อนัจะส่งผลเชิงบวกต่อความผกูพนัท่ีมีต่อองคก์ร 

2. จากผลการวิจยัท่ีพบวา่ ปัจจยัค ้าจุนดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน ท่ีมีอิทธิพล

ต่อความผกูพนัดา้นความรู้สึก ในระดบัสูงท่ีสุด ดงันั้น องคก์รควรใหค้วามส าคญั เพื่อรักษาความพึงพอใจของ

บุคลากรในองคก์ร ไม่ใหเ้กิดความไม่พึงพอใจอนัจะส่งผลถึงความผกูพนัท่ีมีต่อองคก์รได ้องคก์รควรเสริม เร่ือง

การอบรมหวัหนา้งานในเร่ืองการส่ือสารกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในเชิงบวก วิธีการจูงใจพนกังาน การสร้างแรงง

บนัดาลใจในการท างาน เช่น การใหค้ าชมเม่ือพนกังานปฏิบติังานส าเร็จตามเป้าหมาย  การยิม้แยม้แจ่มใสในการ



ท างาน หรือการจดัให้มีกิจกรรมเพื่อเสริมสร้างความสัมพนัธ์ กิจกรรมเพื่อเสริมสร้างความรู้สึกท่ีดี เช่น กิจกรรม

ปลูกป่าชายเลน กิจกรรมกินเล้ียงปีใหม่ กิจกรรมจดัน าเท่ียว กิจกรรมประกวดร้องเพลง เป็นตน้ 

3. จากผลการวิจยัท่ีพบวา่ ปัจจยัจูงใจ ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี ท่ีมีอิทธิพล
ต่อความผกูพนัดา้นความรู้สึก ดา้นความต่อเน่ือง ในระดบัสูงท่ีสุด ดงันั้น องคก์รควรใหค้วามส าคญั เพื่อเสริมสร้าง
ความผกูพนัท่ีมีต่อองคก์รให้อยูใ่นระดบัสูงขึ้น ควรก าหนดนโยบาย เป้าหมาย และส่ิงท่ีไดรั้บ อยา่งชดัเจน เพื่อเป็น
การเพิ่มแรงจูงใจอนัจะส่งผลความผกูพนัต่อองคใ์นระดบัท่ีสูงขึ้น เช่น การส่งเสริมให้มีการเขา้รับการฝึกอบรม 
การศึกษาหาความรู้เพิ่มพูนความรู้และทกัษะในการปฏิบติังาน ไดเ้ล่ือนขั้นเงินเดือน เล่ือนต าแหน่งหนา้ที่ีการงานที่ี
สูงขึ้น ไดรั้บค าแนะน าช่วยเหลือใหเ้กิดความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงานจากผูบ้งัคบับญัชา 
ประโยชน์ที่ได้รับ 

จากการวิจยั พบวา่ ปัจจยัจูงใจดา้นการใหโ้อกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีมีอิทธิพลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์รสูงท่ีสุด การวิจยัคร้ังน้ีสามารถน าไป วางแผน และปรับใช ้เพื่อพฒันาปรับปรุงความผกูพนั
ในองคก์รต่อไป 
เอกสำรอ้ำงอิง 

เจษฎา นกนอ้ย. พฤติกรรมองคก์าร. กรงเทพ : จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั. 2560 

นิภา (ทองไทย) แกว้ศรีงาม. จิตวิทยาองคก์าร (Organizational-psychology). กรุงเทพฯ, 
มหาวิทยาลยัรามค าแหง, 2527. 

บุญมัน่ ธนาศุภวฒัน์. จิตวิทยาองคก์าร (Organization psychology). กรุงเทพฯ : โอเดียนสโตร์,2537. 
อนิวชั แกว้จ านงค.์ การจดัการทรัพยากรมนุษย ์สงขลา : ศูนยห์นงัสือมหาวิทยาลยัทกัษิณ. 2552 

อรพินทร์ ชูชม. “แรงจูงใจในการท างาน : ทฤษฎีและการประยกุต”์ วารสารจิตวิทยา มหาวิทยาลยัเกษม
บณัฑิต ปีท่ี 2, ฉบบัท่ี 2, หนา้ : 52-61, 2555. 

กมลพร กลัยาณมิตร.“แรงจูงใจ 2 ปัจจยั พลงัสู่ความส าเร็จ” วารสารมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ วไล
ยอลงกรณ์ปริทศัน์  ปีท่ี 6, ฉบบัท่ี 3, กนัยายน-ธนัวาคม, 2559 

ซลัวานา ฮะซานี. 2550. ความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ร กรณีศึกษา พนกังานโรงงานแยกก๊าซ
ธรรมชาติ จงัหวดัระยอง บริษทั ปตท. จากดั (มหาชน). สารนิพนธ์คณะทรัพยากรมนุษย ์ 
สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์. 

อุษา เฟ่ืองประยรู. ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินใน
เขตอ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี วิทยานิพนธ์มหาบณัฑิต สาขาบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลยัราชภฏัร าไพพรรณี. 
มีนาคม, 2558. 

ตรีโชค ศิริ. ระดบัความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน อ าเภอล าปลาย
มาศ จงัหวดับุรีรัมย ์วิทยานิพนธ์วิศวกรรมศาสตร์มหาบณัฑิต การบริหารงานก่อสร้างและสาธารณูปโภค สาขาวิชา
วิศวกรรมโยธา ส านกัวิชาวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลยัเทคโนสุรนารี. 2553 
 


