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บทคัดย่อ 
การศึกษาวิจัยเ ร่ือง “ปัจจัยท่ีท าให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน กรณีศึกษา

อุตสาหกรรมผลิตช้ินส่วนอิเล็กทรอนิกส์ ในเขตบางนา กรุงเทพมหานคร” มีวตัถุประสงค ์(1) เพื่อศึกษา

ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั A จ ากดั (2) เพื่อศึกษาระดบัความส าคญัของปัจจยัจูงใจท่ี

ท าให้เกิดความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงานบริษทั A จ ากดั (3) เพื่อศึกษาเปรียบเทียบระดบัความผูกพนั

ต่อองคก์รของพนกังานบริษทั A จ ากดั โดยจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา 

และประสบการณ์การท างาน (4) เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจกับระดับความผูกผนัต่อ

องคก์รของพนกังานบริษทั A จ ากดั กลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการวิจยัในคร้ังน้ีมีจ านวน 400 คน เคร่ืองมือท่ีใช้

ในการวิจยั คือ แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัท่ีท าให้เกิดความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั A จ ากดั 

ท่ีผ่านการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือมีค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถามเท่ากับ 0.959 และ 0.946 

ตามล าดับ การวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้สถิติค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  t-test 

วิเคราะห์ขอ้มูลในการทดสอบการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียของตวัแปรอิสระท่ีมีการ

แบ่งกลุ่มเป็น 2 กลุ่ม F-test วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว ANOVA (One–Way ANOVA) และการ

วิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สันโพรดกัโมเมนต์ (Pearson’s product-moment correlation 

coefficient)  

 



 
 

ผลการวิจยัสรุปไดด้งัน้ี 

1. พนักงานบริษัท A จ ากัด มีระดับความผูกพนัต่อองค์กรโดยภาพรวมอยู่ ในระดับมาก เม่ือ
พิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ พนกังานมีระดบัความผูกพนัต่อองคก์รอยู่ในระดบัมาก 2 ดา้น เรียงตามล าดบั 
ไดแ้ก่ ดา้นความตั้งใจทุ่มเทในการท างานเพื่อองคก์รมีระดบัความผูกพนัมาก และดา้นความรู้สึกเป็นหน่ึง
เดียวกบัองคก์ร และอยูใ่นระดบัปานกลาง คือ ดา้นความตอ้งการท่ีจะปฏิบติังานในองคก์รต่อไป 

2. ความส าคญัของปัจจยัจูงใจท่ีท าให้เกิดความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานโดยภาพรวมอยู่ใน
ระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ความส าคญัของปัจจยัจูงใจท่ีท าให้เกิดความผูกพนัต่อ
องคก์รของพนกังานอยู่ในระดบัมาก 1 ดา้น คือ ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน มีระดบัความส าคญัมาก 
และอยู่ในระดับปานกลาง 3 ด้าน เรียงตามล าดับ ได้แก่ ด้านวฒันธรรมองค์กร ด้านผลตอบแทนและ
สวสัดิการ และดา้นตวามกา้วหนา้ในสายอาชีพ 

3. พนักงานบริษทั A จ ากัด ท่ีมีปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ ระดับการศึกษาและประสบการณ์การ
ท างานต่างกนั มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

4. ปัจจัยจูงใจมีความสัมพนัธ์ทางบวกกับระดับความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษทั A 
จ ากดั ในภาพรวมอยูใ่นระดบัสูง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 

ค ำส ำคัญ: ปัจจยัจูงใจ; ความผกูพนัต่อองคก์ร 
 
Abstract 

The purpose of the research “The Study of Motivation Factors affecting to The Organizational 
Commitment of Electronics Assembly Industry Group in Bangna District, Bangkok” were to study           
(1) Investigates the levels at which organizational commitment of employees at A company Limited.        
(2) Investigates the important levels of the motivation factors affecting to The Organizational 
Commitment of employees at A company Limited. (3) The researcher also compares the organizational 
commitment of employees at A company Limited as classified by the aforementioned demographical 
characteristics. Finally, furthermore, the researcher considers (4) the relationship between Motivation 
Factors and the organizational commitment of employees at A company Limited. The sample size of the 
research was based on 400 persons. The research instruments were a questionnaire eliciting data 
appertaining to the Motivation Factors affecting to The Organizational Commitment. These two 
questionnaires were couched at the reliability levels of 0.959 and 0.946, respectively. Using techniques of 
descriptive statistics, the researcher analyzed the data collected in terms of frequency, percentage, mean, 



 
 

and standard deviation, t- test, One-way ANOVA and Pearson’s product-moment correlation coefficient 
were applied as the statistical analysis tools.  

The findings were as follows:  
1. Overall, the levels of the organizational commitment evinced by the employees were at a high 

level. When considered in each aspect, it was found that organizational commitment was at a high level 
in two aspects in the following descending order: willingness to exert efforts in work performance for the 
sake of the organization and organizational engagement. At moderate level was 1 aspect in the following: 
the desire to continue working in the organization. 

 2. Overall, the motivation factors affecting to The Organizational Commitment of employees 
exhibited by the employees were at a high level. When considered in each aspect, it was found that the 
levels of the motivation factors affecting to The Organizational Commitment of employees were 
expressed at high regarding 1 aspect in the following: work environment. The important levels of the 
motivation factors affecting to The Organizational Commitment of employees were additionally displayed 
at moderate level in 3 aspects in the following descending order: organizational culture, remuneration and 
welfare and career advancement. 

3. The Employees at A company Limited who differed in the demographic characteristics of 
educational level and work experience evinced corresponding differences in organizational commitment 
at the statistically significant level of 0.05. 

4. Finally, it was found that motivation factors exhibited a positively correlated with 
organizational commitment of employees at A company Limited at a high level carrying the statistically 
significant level of 0.01. 

 
Keyword: Motivation factors; Organizational Commitment 

 
บทน ำ 

ในสภาพการณ์ปัจจุบัน การด า เนินการทางธุรกิจท่ี เ ก่ียวกับอุตสาหกรรมผลิตช้ินส่วน
อิเลก็ทรอนิกส์ถือวา่ยงัเป็นช่วงเวลาของความกา้วหนา้ในดา้นเทคโนโลย ีและประสิทธิภาพของเคร่ืองจกัร
อุปกรณ์ต่างๆ ท่ีเขา้มามีบทบาทในดา้นการด าเนินงานเป็นอย่างมาก แต่อย่างไรก็ตาม ในการควบคุมดูแล
การท างาน อีกทั้งการท างานกบังานในลกัษณะน้ี จะตอ้งใช้คนท่ีมีความช านาญ เช่ียวชาญ มีทกัษะ และ
ฝีมือในการปฏิบติังาน จึงจ าเป็นอยา่งยิง่ท่ีจะตอ้งอาศยัแรงงานของคน ดงันั้น ทรัพยากรมนุษยจึ์งถือเป็นอีก
หน่ึงปัจจยัหลกัท่ีส าคญัท่ีสามารถน าพาองคก์รไปสู่ความส าเร็จ บรรลุเป้าหมายวตัถุประสงค์ขององคก์รท่ี
วางไว ้ 



 
 

ในการท างานขององคก์รนั้น จะตอ้งมีทรัพยากรมนุษยท์ าใหน้ าพาองคก์รไปสู่ความส าเร็จ ซ่ึงอาจ
เกิดจากปัจจัยหลายๆ ด้าน และการท่ีพนักงานไม่หมุนเวียนลาออกไปจากองค์กร ส่งผลให้พนักงานมี
ทกัษะ มีความช านาญในการท างานท่ีเพิ่มขึ้น อีกทั้งยงัเกิดเป็นความผูกพนัท่ีมีต่อองคก์ร ท่ีเป็นส่วนส าคญั
ในการน าพาองคก์รไปสู่ความส าเร็จ 

จากท่ีกล่าวมาแลว้ขา้งตน้ ผูว้ิจยัในฐานะเป็นพนกังานของบริษทั A จ ากดั มีความคิดเห็นว่าความ
ผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานเป็นส่ิงส าคญัอย่างยิ่งในองค์กร จึงเป็นเหตุผลท่ีท าให้สนใจท่ีจะศึกษา
เก่ียวกับปัจจัยท่ีท าให้เกิดความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน กรณีศึกษาอุตสาหกรรมผลิตช้ินส่วน
อิเลก็ทรอนิกส์ ในเขตบางนา กรุงเทพมหานคร และน าผลจากการวิจยัคร้ังน้ีมาใชป้ระโยชน์ในการก าหนด
แนวทางในการปรับปรุง วางแผน และพฒันา เพื่อเพิ่มปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนให้สอดคลอ้งกบัความ
ผูกพนัของพนกังานท่ีมีต่อองคก์รให้มากขึ้น อีกทั้งยงัสามารถช่วยผูบ้ริหารในการก าหนดแนวทางในการ
วางแผนกลยุทธ์ ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย ์วางแผนรักษาพนักงานให้อยู่กับองค์กร และมีความ
ผูกพนัต่อองคก์ร ซ่ึงเป็นกุญแจส าคญัท่ีท าให้องคก์รประสบผลส าเร็จตามเป้าหมาย วตัถุประสงคท่ี์วางไว ้
และยงัรักษาพนกังานไวท่ี้ไดอี้กดว้ย 
 
วัตถุประสงค์ของกำรศึกษำ 

1. เพื่อศึกษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั A จ ากดั 
2. เพื่อศึกษาระดับความส าคญัของปัจจัยจูงใจท่ีท าให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน

บริษทั A จ ากดั 
3. เพื่อศึกษาเปรียบเทียบระดบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษทั A จ ากดั โดยจ าแนก

ตามปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา และประสบการณ์การท างาน 
4. เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัจูงใจกบัระดบัความผูกผนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั 

A จ ากดั 
 
สมมติฐำนกำรวิจัย 

1. พนกังานกลุ่มตวัอย่างท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา และประสบการณ์
การท างานต่างกนัมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 

1.1. พนกังานกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีเพศต่างกนัมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 
1.2. พนกังานกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอายตุ่างกนัมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 

1.3. พนกังานกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนัมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 

1.4. พนักงานกลุ่มตัวอย่างท่ีมีประสบการณ์การท างานต่างกันมีระดับความผูกพนัต่อองค์กร

แตกต่างกนั 



 
 

2. ปัจจยัจูงใจมีความสัมพนัธ์กบัระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั A จ ากดั 
 

ขอบเขตของกำรศึกษำ 
1. ขอบเขตดา้นเน้ือหาในการวิจยั ศึกษาปัจจยัจูงใจท่ีท าให้เกิดความผูกพนัต่อองค์กร และศึกษา

ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนงังานบริษทั A จ ากดั 
2. ขอบเขตด้านประชากร การศึกษาคร้ังน้ี คือ พนักงานบริษัท A จ ากัด หมายถึง พนักงาน

กรณีศึกษากลุ่มอุตสาหกรรมผลิตช้ินส่วนอิเล็กทรอนิกส์ ในเขตบางนา กรุงเทพมหานคร จ านวนทั้งหมด
ประมาณ 3000 คน 

3. ขอบเขตดา้นสถานท่ีในการวิจยั คือ กลุ่มอุตสาหกรรมผลิตช้ินส่วนอิเล็กทรอนิกส์ ในเขตบาง
นา กรุงเทพมหานคร  

4. ขอบเขตดา้นระยะเวลาท่ีใชใ้นการศึกษา ไดแ้ก่ 26 กรกฎาคม พ.ศ. 2563 – 15 พฤศจิกายน พ.ศ. 
2563 

 
ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 

1. สามารถน าขอ้มูลท่ีได้จากการสรุปผลการวิเคราะห์ในการศึกษาวิจัยคร้ังน้ีไปเป็นก าหนด
แนวทางในการปรับปรุง วางแผน และพฒันา เพื่อเพิ่มปัจจัยจูงใจให้สอดคล้องกับความผูกพันของ
พนกังานท่ีมีต่อองคก์รใหม้ากขึ้น 

2. น าขอ้มูลท่ีได้ไปก าหนดแนวทางในการวางแผนกลยุทธ์ ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์  
วางแผนรักษาพนกังานใหอ้ยูก่บัองคก์ร และมีความผกูพนัต่อองคก์รมากยิง่ขึ้น 

3. สามารถเป็นแนวทางส าหรับผูส้นใจศึกษาวิจยัเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจในการท างานกบัความผูกพนั
ต่อองคก์รของพนกังานในกลุ่มอ่ืนต่อไป 

 
แนวคิด ทฤษฎี และงำนวิจัยทีเ่กี่ยวข้อง 

ผูว้ิจยัไดท้ าการศึกษาคน้ควา้แนวคิด ทฤษฎี และวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง จากต ารา เอกสาร และ
เอกสารงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง โดยสรุปน าเสนอสาระส าคญั ในประเด็นเป็นล าดบั ดงัต่อไปน้ี 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจ 

1. ทฤษฎีเกี่ยวกับสองปัจจัยของ เฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg) 

    จากพลชัย หอมสุวรรณ, 2558, หน้า 26 – 41 ได้กล่าวเก่ียวกับปัจจัย 2 ประการ ท่ีมีความสัมพนัธ์กับ
ความพึงพอใจและไม่พึงพอใจในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) และ ปัจจยัค ้าจุน 
(Maintenance Factors) หรือองคป์ระกอบสุขอนามยั (Hygiene Factors) 
 



 
 

1.1. ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) 
เป็นองค์ประกอบท่ีเก่ียวขอ้งกบังานท่ีปฏิบติัโดยตรง และเป็นส่ิงจูงใจให้บุคลากรเกิดความพึง

พอใจในการท างาน  
1.2. ปัจจัยค ำ้จุน (Maintenance Factors) หรือองค์ประกอบสุขอนำมัย (Hygiene Factors) 
เป็นองคป์ระกอบท่ีช่วยป้องกนัการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีจะเกิดความไม่ชอบงานหรือหย่อน

ประสิทธิภาพลง  

แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับควำมผูกพนัต่อองค์กร 

เร่ืองของความผูกพนัต่อองค์กรนั้น ถือเป็นเร่ืองหน่ึงท่ีได้รับความสนใจในการศึกษาวิจัยเป็น

อย่างมาก ทั้งน้ีเพราะหากบุคลากรในองคก์รเกิดความผกูพนักบัองคก์รแลว้ก็จะส่งผลต่อความร่วมมือร่วม

ใจกนัในการปฏิบติังานใหอ้งคก์รอยา่งเตม็ท่ี ส่งผลต่อความอยูร่อดขององคก์ร  

 

วิธีด ำเนินกำรวิจัย 

วิธีกำรเก็บรวบรวมข้อมูล  

 วิธีด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลส าหรับการวิจยัในคร้ังน้ี ผูวิ้จยัด าเนินการ ดงัน้ี 

1. การเก็บรวบรวมขอ้มูล ในการตอบแบบสอบถามของพนกังานบริษทั A จ ากดั ผูว้ิจยัท าการเก็บ

รวบรวมขอ้มูลดว้ยการท าแบบสอบถามออนไลน์ Google form โดยแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ตอน 

2. น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแลว้ ไปทดลอง (Try Out) กบัประชากรท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอย่างท่ีมี

ลกัษณะใกล้เคียงกับกลุ่มตวัอย่างจริง จ านวน 30 ชุด จากนั้นน าขอ้มูลดังกล่าวมาวิเคราะห์หาค่าความ

เช่ือมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถามด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ โดยหาค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟา

ของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ซ่ึงจากการทดสอบความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามในตอน

ท่ี 2 เก่ียวกบัปัจจยัท่ีท าให้เกิดความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน ไดค้่าสัมประสิทธ์ิอลัฟาเท่ากบั 0.959 

และการทดสอบความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามในตอนท่ี 3 เก่ียวกับระดับความผูกพนัต่อองค์กรของ

พนกังาน ไดค้่าสัมประสิทธ์ิอลัฟาเท่ากบั 0.946 

3. ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ผู ้ศึกษาได้ด าเนินการเก็บข้อมูลในระหว่างวันท่ี 25 ตุลาคม              

พ.ศ. 2563 – 5 พฤศจิกายน พ.ศ. 2563 โดยการออกสอบถามแบบออนไลน์ เม่ือไดข้อ้มูลครบจ านวนแลว้ 

จึงเก็บรวบรวมแบบสอบถามเพื่อน ามาตรวจสอบความสมบูรณ์แลว้น ามาวิเคราะห์ตามหลกัสถิติต่อไป

ด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูล ซ่ึงมีจ านวนแบบสอบถามท่ีก าหนดกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด 400 ฉบบั  

 



 
 

 วิธีกำรวิเครำะห์ข้อมูล 

 1.วิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู ้ตอบแบบสอบถามใช้วิ ธีการแจกแจงค่าความถ่ี                

(Frequency) โดยแสดงผลเป็นค่าร้อยละ (Percentage) 

 2. วิเคราะห์ขอ้มูลความคิดเห็นเก่ียวกับระดบัความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั A จ ากดั 

แบบสอบถามใช้วิธีการแจกแจงค่าความถ่ี (Frequency) โดยแสดงผลเป็นค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วน

เบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  

 3. วิเคราะห์ขอ้มูลความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบัความส าคญัของปัจจยัจูงใจท่ีท าให้เกิดความผูกพนั

ต่อองคก์รของพนกังานบริษทั A จ ากดั ใชว้ิธีการแจกแจงค่าความถ่ี (Frequency) โดยแสดงผลเป็นค่าเฉล่ีย 

(Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  

 4. วิเคราะห์ขอ้มูลหาการเปรียบเทียบระดบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษทั A จ ากดั 

โดยจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา และประสบการณ์การท างาน โดยใชก้าร

วิเคราะห์ความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียดว้ย 

4.1 ใชค้่า t-test วิเคราะห์ขอ้มูลในการทดสอบการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียของ

ตวัแปรอิสระท่ีมีการแบ่งกลุ่มเป็น 2 กลุ่ม โดยการก าหนดระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 

4.2 ใช้ค่า F-test วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว ANOVA (One–Way ANOVA) ใช้ในการ

ทดสอบความเปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียของตวัแปรท่ีมีการแบ่งกลุ่มมากกวา่ 2 กลุ่มขึ้นไป 

โดยการก าหนดระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 

5. วิเคราะห์ขอ้มูลหาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัจูงใจกบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน
บริษทั A จ ากดั โดยใชก้ารค านวณค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ แบบเพียร์สัน (Pearson’s product-moment 
correlation coefficient) โดยการก าหนดระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.01 

 
ผลกำรวิจัย 

1. ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานบริษัท A จ ากัด จ าแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา และ
ประสบการณ์การท างาน  ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 64.00 อายุ 21 – 30 ปี ร้อยละ 56.00 ระดับ
การศึกษาปริญญาตรี ร้อยละ 47.25 และประสบการณ์การท างานมากกวา่ 7 ปี ร้อยละ 29.25 

2. ผลการศึกษาระดับความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษัท A จ ากัด พบว่า ระดับความ
ผกูพนัต่อองคก์รโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น ล าดบัท่ี 1 คือ ดา้นความตั้งใจทุ่มเท
ในการท างานเพื่อองคก์รมีระดบัความผูกพนัมาก รองลงมา คือ ดา้นความรู้สึกเป็นหน่ึงเดียวกบัองค์กรมี



 
 

ระดบัความผูกพนัมากเป็นล าดบัท่ี 2 และล าดบัท่ี 3 คือ ดา้นความตอ้งการท่ีจะปฏิบติังานในองคก์รต่อไป 
มีระดบัความผกูพนัปานกลาง  

3. ผลการศึกษาระดบัความส าคญัของปัจจยัจูงใจท่ีท าให้เกิดความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงาน
บริษทั A จ ากัด มีความส าคญัของปัจจัยจูงใจท่ีท าให้เกิดความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานโดยภาพ
รวมอยู่ในระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น ล าดบัท่ี 1 คือ ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน มี
ระดบัความส าคญัมาก รองลงมา คือ ดา้นวฒันธรรมองค์กร มีระดบัความส าคญัปานกลาง เป็นล าดบัท่ี 2 
และล าดบัท่ี 3 คือ ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ มีระดบัความส าคญัปานกลาง  

4. ผลการศึกษาเปรียบเทียบระดบัความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั A จ ากดั โดยจ าแนก
ตามปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา และประสบการณ์การท างาน สามารถสรุปผลได้
ดงัน้ี 

4.1. พนกังานบริษทั A จ ากดั ท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีระดบัความผูกพนัต่อองคก์รโดยรวมและราย

ดา้นไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

4.2. พนกังานบริษทั A จ ากดั ท่ีมีอายุต่างกนั มีระดบัความผูกพนัต่อองคก์รโดยรวมและรายดา้น
ไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

4.3. พนกังานบริษทั A จ ากดั ท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีระดบัความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวม
แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และหากพิจารณารายดา้นพบวา่ ดา้นความตอ้งการท่ีจะ
ปฏิบติังานในองค์กรต่อไปและดา้นความรู้สึกเป็นหน่ึงเดียวกบัองค์กรแตกต่างกนั อย่างมีนัยส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 แต่ดา้นความตั้งใจทุ่มเทในการท างานเพื่อองค์กรไม่แตกต่างกนั อย่างมีนัยส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 

4.4. พนกังานบริษทั A จ ากดั ท่ีมีประสบการณ์การท างานต่างกนั มีระดบัความผูกพนัต่อองค์กร
โดยรวม และรายดา้นทุกดา้นแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

5. ผลการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัจูงใจกับระดบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน
บริษทั A จ ากดั พบว่า ปัจจยัจูงใจมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัระดบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน
บริษทั A จ ากัด ในภาพรวมอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.01 มีความสัมพนัธ์อยู่ในระดับสูง เม่ือ
พิจารณาเป็นรายดา้น สามารถสรุปผลไดด้งัน้ี 

5.1. ปัจจยัจูงใจในดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัระดบัความผูกพนั
ต่อองคก์ร ในภาพรวมอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัปานกลาง  

5.2. ปัจจยัจูงใจในดา้นความกา้วหน้าในสายอาชีพ มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัระดบัความผูกพนั
ต่อองคก์ร ในภาพรวมอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัปานกลาง  

5.3. ปัจจัยจูงใจในด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน มีความสัมพนัธ์ทางบวกกับระดับความ
ผกูพนัต่อองคก์ร ในภาพรวมอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัสูง  



 
 

5.4. ปัจจยัจูงใจในดา้นวฒันธรรมองคก์ร มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
ในภาพรวมอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัสูง  

 
กำรอภิปรำยผลกำรวิจัย 

ผลการวิจัย เ ร่ือง ปัจจัยท่ีท าให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน กรณีศึกษากลุ่ม
อุตสาหกรรมผลิตช้ินส่วนอิเล็กทรอนิกส์ ในเขตบางนา กรุงเทพมหานคร มีประเด็นส าคญัท่ีสามารถน ามา
อภิปรายผล ดงัน้ี 

1. ความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั A จ ากดั โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณา
เป็นรายดา้น พบว่า ความผูกพนัต่อองค์กรอยู่ในระดบัมาก 2 ดา้น เรียงตามล าดบัไดแ้ก่ ดา้นความตั้งใจ
ทุ่มเทในการท างานเพื่อองคก์ร และดา้นความรู้สึกเป็นหน่ึงเดียวกบัองคก์ร และอยู่ในระดบัปานกลาง คือ 
ดา้นความตอ้งการท่ีจะปฏิบติังานในองค์กรต่อไป ทั้งน้ีเน่ืองมาจากองคก์รมีเป้าหมานท่ีจะให้พนกังานเกิด
ความผกูพนักบัองคก์ร ตั้งใจท างานเพื่อองคก์รอยา่งเต็มท่ี และทุ่มเทอยากเป็นส่วนหน่ึงท่ีจะช่วยให้องค์กร
บรรลุความส าเร็จ ซ่ึงสอดคลอ้งและเป็นไปในทางเดียวกนักบังานวิจยัของแววนภา สุระพร (2560) ศึกษา
เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานบริษทั ริช บิส
ซิเนส คอนซลัแทนท ์จ ากดั ผลการวิจยัพบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานโดยภาพรวมอยู่ในระดบั
มาก 

2. ปัจจยัจูงใจท่ีท าให้เกิดความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษทั A จ ากดั โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ระดบัคะแนนเฉล่ียปัจจยัจูงใจท่ีท าให้เกิดความผูกพนัต่อ
องคก์รของพนกังาน มีระดบัความส าคญัมากเป็นล าดบัท่ี 1 คือ ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน และอยู่
ในระดบัปานกลาง 3 ดา้น เรียงตามล าดบั ไดแ้ก่ ดา้นวฒันธรรมองค์กร ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ 
และดา้นความกา้วหนา้ในสายอาชีพ ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะพนกังานในองคก์รส่วนใหญ่ มีรู้สึกความปลอดภยั
ขณะปฏิบัติงาน ตลอดจนสภาพแวดล้อมในการท างานท่ีสะอาด สวยงาม อีกทั้ งยงัช่วยเก้ือกูลให้ง่าย 
สะดวกสบายต่อการปฏิบติังาน แต่ปัจจยัจูงใจในดา้นอ่ืนๆ เช่น ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ และดา้น
ความกา้วหนา้ในสายอาชีพ พนกังานอาจจะมองวา่ยงัไม่ดีพอ ดงันั้น ปัจจยัจูงใจท่ีท าให้เกิดความผูกพนัต่อ
องคก์รของพนกังานบริษทั A จ ากดั โดยภาพรวม จึงอยู่ในระดบัปานกลาง ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ
พลชยั หอมสุวรรณ (2558) ศึกษาปัจจยัจูงใจในการท างานและความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั 
ไทยมุย้ เทรดด้ิง คอร์ปอเรชัน่ จ ากดั ผลการวิจยัพบวา่ ปัจจยัจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทั ไทยมุย้ 
เทรดด้ิง คอร์ปอเรชัน่ จ ากดั โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง  

3. ผลการเปรียบเทียบระดบัความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงานบริษทั A จ ากดั โดยจ าแนกตาม
ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา และประสบการณ์การท างาน สามารถอภิปรายผลไดด้งัน้ี 

3.1. พนกังานบริษทั A จ ากดั ท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีระดบัความผูกพนัต่อองคก์รโดยรวมและราย
ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความตั้งใจทุ่มเทในการท างานเพื่อองคก์ร ดา้นความรู้สึกเป็นหน่ึงเดียวกบัองคก์ร และดา้น



 
 

ความตอ้งการท่ีจะปฏิบติังานในองค์กรต่อไป ไม่แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ทั้งน้ี
เน่ืองมาจากองค์กรให้ความส าคญักบัพนักงานทุกคนทั้งเพศชายและเพศหญิงเท่าเทียมกนั พนักงานเพศ
ชายและเพศหญิง มีสิทธิและโอกาสในดา้นต่างๆ เท่าเทียมกนั จึงส่งผลให้ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของ
พนักงานโดยรวมไม่แตกต่างกนัแมจ้ะมีเพศต่างกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของพิชิต เทพวรรณ์ (2554) 
จากพลชยั หอมสุวรรณ (2558) ท่ีไดอ้า้งถึง ใหค้วามหมายของความผกูพนัต่อองคก์ร หมายถึง ความผกูพนั
ในงานของพนกังานเป็นวิธีการ ความตั้งใจทุ่มเท หรือการอุทิศตนในงานท่ีรับผิดชอบของพนกังาน ส่งผล
ให้พนกังานมีความสุขและเกิดความจงรักภกัดีและศรัทธาของพนักงานท่ีมีต่องาน อาชีพ และองคก์ร  ซ่ึง
เป็นไปในทางเดียวกบังานวิจยัของพลชยั หอมสุวรรณ (2558) ศึกษาเร่ือง การเปรียบเทียบความผูกพนัต่อ
องคก์รของพนกังานบริษทั ไทยมุย้ เทรดด้ิง คอร์ปอเรชัน่ จ ากดั จ าแนกตามลกัษณะส่วนบุคล ไดแ้ก่ เพศ 
อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา และประสบการณ์การท างาน ผลการวิจยัสรุปไดว้า่พนกังานท่ีมีเพศ 
สถานภาพสมรส และระดบัการศึกษาต่างกนั มีความผูกพนัต่อองคก์ร ไม่แตกต่างกนัอย่างมีนยัสาคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 และยงัไปในทางเดียวกนักบังานวิจยัของนายณัฐพนัธ์ มีมุข (2560) ศึกษาเร่ือง อิทธิพล
ขององค์กรแห่งความสุขท่ีส่งผลต่อความผูกพันในองค์กร ผลการวิจัยพบว่าบุคลากรมหาวิทยาลัย
รามค าแหง ท่ีมีเพศ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษาต่างกนัมีความผูกพนัในองคก์รไม่แตกต่างกนัอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

3.2. พนกังานบริษทั A จ ากดั ท่ีมีอายุต่างกนั มีระดบัความผูกพนัต่อองคก์รโดยรวมและรายดา้น 
ได้แก่ ด้านความตั้งใจทุ่มเทในการท างานเพื่อองค์กร ด้านความรู้สึกเป็นหน่ึงเดียวกับองค์กร และด้าน
ความตอ้งการท่ีจะปฏิบติังานในองค์กรต่อไป ไม่แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ทั้งน้ี
อาจเน่ืองจากไม่ว่าพนักงานท่ีมีอายุน้อย หรืออายุมากต่างก็มีความคิดท่ีว่าตั้ งใจท างานท่ีตนเองได้รับ
มอบหมายเพื่อองค์กร รู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงและส่วนส าคญัท่ีจะท าให้องค์กรประสบความส าเร็จ 
และตอ้งการท่ีท างานท่ีน้ีต่อไป ประกอบกบัสถานการณ์ในช่วงเศรษฐกิจชะลอตวัในยคุโควิค 19 ท าให้ไม่
เห็นถึงความสมควรท่ีจะเปล่ียนงานใหม่ เพื่อเกิดความเส่ียงในการตกงาน ไม่มีงาน อีกทั้งองคก์รยงัแสดง
ใหเ้ห็นถึงความมัน่คง จากการรับมือกบัเศรษฐกิจชะลอตวัในยคุโควิค 19 ในช่วงตน้ปีท่ีผา่นมาไดเ้ป็นอย่าง
ดี จึงท าใหพ้นกังานเกิดความรู้สึกผกูพนักบัองคก์ร 

3.3. พนกังานบริษทั A จ ากดั ท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีระดบัความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวม
และรายได ้ไดแ้ก่ ความตอ้งการท่ีจะปฏิบติังานในองคก์รต่อไปและดา้นความรู้สึกเป็นหน่ึงเดียวกบัองคก์ร 
แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนดา้นความตั้งใจทุ่มเทในการท างานเพื่อองค์กรไม่
แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ทั้งน้ีเพราะพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาท่ีสูงกว่าระดบั
ปริญญาตรีหรือเทียบเท่าอาจมีความตอ้งการท างานท่ีตรงกับความต้องการและความรู้ ความสามารถท่ี
ตนเองไดเ้รียนรู้มา จึงมีการมองหางานใหม่เกิดขึ้นท่ีไดผ้ลตอบแทน รวมไปถึงไดใ้ชค้วามรู้ ความสามารถ 
สร้างความทา้ทายใหม่ให้กบัตนเองก็เป็นได ้จึงส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรท่ีแตกต่างกนั ซ่ึงเป็นใน
แนวทางเดียวกนักบังานวิจยัของพานุวฒัน์ แกมชยัภูมิ (2559) ศึกษาเร่ือง การเปรียบเทียบความผูกพนัต่อ



 
 

องค์กร จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงาน กลุ่มบริษทัพฒัน์กล ได้แก่ เพศ อายุ ระยะเวลาการ
ท างาน และต าแหน่งงาน ผลการวิจัยพบว่า พนักงาน กลุ่มบริษทัพฒัน์กล ท่ีมีระดับการศึกษาต่างกันมี
ระดบัความผูกพนัต่อองคก์รโดยภาพรวมและรายไดทุ้กดา้น แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 

3.4. พนกังานบริษทั A จ ากดั ท่ีมีประสบการณ์การท างานต่างกนั มีระดบัความผูกพนัต่อองค์กร
โดยรวม และรายดา้นทุกดา้นแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ทั้งน้ีเน่ืองมาจากพนักงาน
ท่ีมีประสบการณ์ในการท างานมาก มีความตั้งใจทุ่มเทในการท างาน ให้ความส าคญังาน รับรู้ถึงความรู้สึก
ผูกพนั เป็นองค์กรท่ีมัน่คง จึงท าให้พนักงานอยากอยู่ท่ีองคก์รน้ีเพราะเปรียบเสมือนบา้นหลงัท่ีสองของ
ตนเอง อีกทั้งยงัมีความรู้สึกว่าตนเองไดเ้ป็นส่วนส าคญั เป็นหน่ึงเดียวกบัองค์กรท่ีจะท าให้องคก์รบรรลุ
ความส าเร็จ ส่วนพนกังานท่ีมีประสบการณ์การท างานน้อยยงัรู้สึกว่าการท างานในหน้าท่ีรับผิดชอบยงัไม่
มีความส าคญั ท างานแค่ตามต าสั่งในหน้าท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย จึงอาจจะยงัเกิดความรู้สึกผูกพนัองคก์รไม่
มากนกั ซ่ึงเป็นในแนวทางเดียวกนักบังานวิจยัของพานุวฒัน์ แกมชยัภูมิ (2559) ศึกษาเร่ือง การเปรียบเทียบ
ความผูกพนัต่อองค์กร จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงาน กลุ่มบริษทัพฒัน์กล ได้แก่ เพศ อายุ 
ระยะเวลาการท างาน และต าแหน่งงาน ผลการวิจยัพบว่า พนกังาน กลุ่มบริษัทพฒัน์กล ท่ีมีประสบการณ์
การท างานต่างกนั มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม และรายดา้นทุกดา้นแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และยงัไปในทางเดียวกนักบังานวิจยัของพลชยั หอมสุวรรณ (2558) ศึกษาเร่ือง การ
เปรียบเทียบความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงานบริษทั ไทยมุย้ เทรดด้ิง คอร์ปอเรชัน่ จ ากดั จ าแนกตาม
ลักษณะส่วนบุคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา และประสบการณ์การท างาน 
ผลการวิจยัสรุปไดว้่า พนักงานบริษทั ไทยมุย้ เทรดด้ิง คอร์ปอเรชัน่ จ ากดั ท่ีมีประสบการณ์การท างาน
ต่างกนั มีความผูกพนัต่อองคก์รโดยรวม และรายดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความต่อเน่ือง และดา้นบรรทดัฐานทาง
สังคม แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

4. ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัจูงใจกบัระดบัความผูกผนัต่อองค์กรของพนกังานบริษทั A จ ากดั 
พบว่า ปัจจยัจูงใจมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั A จ ากดั อยู่
ในระดบัสูง ทั้งน้ีเน่ืองมาจากองค์กรให้ความส าคญักบัพนักงาน และเล็งเห็นว่าพนักงานทุกคนเป็นส่วน
ส าคญัในการขบัเคล่ือนองคก์ร จึงไดมี้นโยบายในการบริหารทรัพยากรบุคคล เพื่อให้พนกังานมีชีวิตการ
ท างาน และคุณภาพชีวิตท่ีดี โดยการท่ีองคก์รมีการศึกษาและรับฟังความคิดเห็นของพนกังาน ไม่วา่จะเป็น
ปัจจยัในดา้นสภาพแวดล้อมในการท างาน ดา้นความกา้วหน้าในสายอาชีพ ท่ีมีเปิดโอกาสให้พนักงาน
ภายในองค์กรได้มีโอกาส โยกยา้ย เรียนรู้ท่ีจะเติบโต  ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการท่ีได้รับ เม่ือ
เปรียบเทียบธุรกิจประเภทเดียวกนั แมใ้นสภาพเศรษฐกิจชะลอตวัในยุคโควิค 19 ท่ีองคก์รประคลองและ
รักษาพนกังานทุกคนให้ไดรั้บเงินเดือนตามปกติท่ีเพียงพอต่อค่าใชจ่้ายเพื่อตนเองและครอบครัว และยงัมี
วฒันธรรม ท าใหค้นภายในองคก์รเกิดความรักใคร่ซ่ึงกันและกนั ท าใหป้ฏิบติังานไดง่้าย จากปัจจยัจูงใจท่ี
กล่าวมาขา้งตน้ ส่งผลให้เกิดความผูกพนัต่อองคก์รในระดบัสูง ซ่ึงเป็นไปในทางเดียวกนักบังานวิจยัของ



 
 

แววนภา สุระพร (2560) ศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตการท างานกบัความผูกพนัต่อองคก์ร
ของพนักงานบริษัท ริช บิสซิเนส คอนซัลแทนท์ จ ากัด ผลการวิจัยพบว่า  คุณภาพชีวิตการท างานมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั ริช บิสซิเนส คอนซลัแทนท ์จ ากดั อยู่
ในระดบัค่อนขา้งสูง อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.01 และยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของพลชยั หอม
สุวรรณ (2558) ศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัจูงใจในการท างานกบัความผูกพนัต่อองคก์รของ
พนกังานบริษทั ไทยมุย้ เทรดด้ิง คอร์ปอเรชัน่ จ ากดั ผลการวิจยัพบวา่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัจูงใจใน
การปฏิบติังานกบัความผูกพนัต่อองคก์รของ พนกังาน บริษทั ไทยมุย้ เทรดด้ิง คอร์ปอเรชนั จ ากดั พบว่า 
ปัจจยัจูงใจในการท างานในภาพรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั 
ไทยมุย้ เทรดด้ิง คอร์ปอเรชัน่ จ ากดั อยูใ่นระดบัสูงมาก อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  

 

ข้อเสนอแนะ 

จากผลการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ปัจจยัส่วนบุคคลและปัจจยัจูงใจท่ีท าใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์รของ
พนักงานบริษัท A จ ากัด พบว่า ปัจจัยจูงใจ และระดับความผูกพนัต่อองค์กร ถือเป็นส่วนส าคัญของ
ความส าเร็จขององคก์ร เม่ือพนกังานมีความรู้สึกพึงพอใจในปัจจยัจูงใจในดา้นต่างๆ ก็จะแสดงออกไดถึ้ง
ความรู้สึกผูกพนัท่ีมีต่อองคก์ร โดยสามารถสังเกตุไดจ้ากพฤติกรรม ความใส่ใจในการปฏิบติังาน มีการ
ปฏิบติังานดว้ยความตั้งใจ ปฏิบติังงานนั้นจนส าเร็จ น าไปสู่เป้าหมายขององค์กร อีกทั้งยงัแสดงออกให้
เห็นถึงความพยายามของพนกังานอยา่งเตม็ท่ีในการกระท า มีความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองคก์ร เพื่อ
ประโยชน์ต่อองค์กร ดงันั้น องค์กรควรก าหนดแนวทางในการปรับปรุง วางแผน และพฒันา พร้อมทั้ง
แกไ้ขปัญหาในดา้นต่างๆ เพื่อเป็นการธ ารงไวซ่ึ้งปัจจยัจูงใจท่ีท าใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน
มากท่ีสุด ดงัต่อไปน้ี 

1. ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ องค์กรควรมีการตรวจสอบปรับปรุงหลกัเกณฑ์การปรับขึ้น
ค่าจ้าง เงินเดือน อย่างยุติธรรม เพื่อให้พนักงานรู้สึกว่าเหมาะสมกับความทุ่มเทแรงกายแรงใจในการ
ท างานเพื่อองค์การ และตรวจสอบปรับปรุงหลักเกณฑ์ท่ีเก่ียวกับผลประโยชน์ตอบแทนต่างๆ ให้
สอดคลอ้งกบัสภาพเศรษฐกิจปัจจุบนัในยุคโควิค 19 และมีความทดัเทียมกบัองคก์รอ่ืนในกลุ่มธุรกิจผลิต
ช้ินส่วนอิเล็กทรอนิกส์ประเภทเดียวกนัอยู่เสมอ อีกทั้งองคก์รควรมีการเปิดโอกาสในการแนะน าองค์กรน้ี
ให้กบัเพื่อนท่ีก าลงัมองหางาน เช่นเดียวกบัแคมเปญท่ีว่า Friend get Friend พร้อมทั้งมีการให้ค่าตอบแทน
ในการแนะน าเพื่อนเม่ือไดเ้ขา้มาเป็นส่วนหน่ึงในองคก์รน้ีอีกดว้ย 

2. ดา้นความกา้วหน้าในสายอาชีพ องคก์รควรมีการจดัท าแผนพฒันาบุคลากรท่ีชดัเจน โดยการ
เปิดโครงการให้พนักงานได้ศึกษาต่อในระดบัปริญญา ส าหรับพนักงานท่ีอยากเรียนรู้และพฒันาตนเอง 
เพิ่มศกัยภาพในการท างานของพนักงาน ไดน้ าทฤษฏีท่ีไดเ้รียนมาประยุกต์ใช้ ไดป้ฏิบติัจริง เพื่อพฒันา
องคก์ร และควรมีการตั้งนโยบายต่างๆ ขององคก์ารใหช้ดัเจน แจง้วิธีการและหลกัเกณฑใ์นการท่ีพนักงาน
จะสามารถเล่ือนต าแหน่งให้พนักงานทราบ เปิดโอกาสให้พนักงานได้ใช้ความรู้ความสามารถในการ



 
 

ท างานไดอ้ย่างเต็มท่ีในสายอาชีพท่ีพนกังานปฏิบติังานอยู่ ซ่ึงจะเป็นการท าให้พนกังานเติบโต แลว้ยงัท า
ใหพ้นกังานเกิดความภาคภูมิใจท่ีไดร่้วมงานร่วมกบัองคก์รน้ีอีกดว้ย 

3. องคก์รควรมีการจดัตั้งโครงการ หรือกิจกรรมเพื่อช่วยเหลือ และเขา้ถึงชีวิตความเป็นอยู่ของ
พนักงานและครอบครัว ซ่ึงเป็นการสร้างความรู้สึกให้พนักงานว่าองค์กรมองเห็นพนักงานเป็นเหมือน
บุคคลในของครอบครัว ท าให้สามารถช่วยสร้างความรู้สึกให้พนักงานมีความเป็นหน่ึงเดียวกบัองค์กร 
และรักองคก์รมากยิ่งขึ้น รวมทั้งการสร้างประโยชน์ต่อสังคมส่วนรวม โครงการ    บ าเพญ็ประโยชน์ต่อ
สังคมท่ีพนกังานมีส่วนร่วมได ้เพื่อปลูกจิตส านึกของพนกังานใหมี้ทศันคติท่ีดี มีความจงรักภกัดีต่อองคก์ร 
อนัน าไปสู่ความผกูพนัต่อองคก์รอยา่งย ัง่ยนื 

4. ควรมีการจดักิจกรรมเพื่อเสริมสร้างความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนัระหว่างผูบ้ริหารและพนักงาน 
ท าใหค้นภายในองคก์รเกิดความรักใคร่ซ่ึงกนัและกนั มีความสามคัคีต่อกนั เช่น กิจกรรมสันทนาการต่างๆ 
กีฬาสีสัมพนัธ์ เป็นตน้ 
 

ข้อเสนอแนะในกำรวิจัยคร้ังต่อไป 

จากผลการวิจยั ผูวิ้จยัมีขอ้เสนอแนะเพื่อการศึกษาคร้ังต่อไปดงัต่อไปน้ี 
1. ควรท าการศึกษาถึงปัจจยัจูงใจในดา้นอ่ืนๆ นอกเหนือจากผูว้ิจยั อาทิเช่น การปฏิบติังาน การ

ด ารงอยู่ของพนักงาน และความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน ในส่วนของปัญหาและอุปสรรคในการ

ปฏิบติังานของพนักงาน สถานการณ์และผลกระทบในการด ารงชีวิตท่ีเกิดขึ้นในปัจจุบนัของพนักงาน 

ความสมดุลระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานและคุณภาพชีวิตในด้านอ่ืนๆ เป็นต้น เพื่อให้สามารถ

เจาะลึกถึงปัจจยัท่ีส าคญัอ่ืนๆ ท่ีอาจจะน าไปเป็นแนวทางการสร้างความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน  

2. ควรท าการวิจยัอย่างต่อเน่ือง ศึกษาวิจยัเก่ียวกับปัจจยัจูงใจในการท างานกับความผูกพนัต่อ

องค์กรของพนักงาน และน าผลวิจัยท่ีไดม้าเป็นแนวทางในการพฒันาบุคลากร ในด้านต่างๆท่ีเก่ียวกบั

ปัจจยัจูงใจท่ีไดศึ้กษามากขึ้น เพื่อใหพ้นกังานเกิดความผกูพนัในองคก์รมากยิง่ขึ้น 

3. ควรศึกษาปัจจยัค ้าจุนเพิ่มเติมท่ีท าให้เกิดความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังาน เพื่อน าไปพฒันา

บุคลากรในองคก์รต่อไป 
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